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La  investigación titulada “Clima organizacional percibido por los  trabajadores de 
la empresa textil Almeriz S.A., Lima, 2017” tuvo como objetivo determinar la 
percepción del clima organizacional por los trabajadores en la empresa. Es 
necesario que hoy en día las organizaciones realicen estudios de dicha variable. La 
percepción positiva o negativa que tenga el trabajador del entorno depende de su 
compromiso, pertenencia y el cumplimiento de sus actividades en el trabajo. Su 
principal activo el talento humano. 
 
 La investigación se desarrolló con una metodología descriptiva deductiva, 
estudio del tipo básica, de nivel descriptivo, de diseño no experimental, de enfoque 
cuantitativo. La población estuvo conformada por 302 trabajadores de la empresa 
en mención y una muestra de 172 trabajadores, los cuales fueron nominados 
mediante un muestreo probabilístico, a los cuales se les aplico una encuesta 
mediante un instrumento de 53 items, con una escala Likert con cinco alternativas 
de respuesta, validado por juicio de experto y confiabilidad de Alfa de Cronbach 
para recoger datos del clima organizacional.  
 
Los resultados obtenidos indicaron del total de trabajadores de la empresa 
textil  Almeriz S.A., Lima 2017, percibieron el clima organizacional en el nivel bueno 
de  54,7 % en el nivel bueno, el 40,1 %  señalaron el nivel regular, y finalmente el 
5,2 % sostuvieron estar en el nivel malo. Indicando tener un adecuado clima 
organizacional en la empresa, debido a que los mayores valores porcentuales en 
el nivel regular y bueno según la percepción de los trabajadores de la empresa.    
 
Palabras claves: clima organizacional, estructura, responsabilidad, recompensa, 







The research entitled "Organizational climate perceived by the workers of the textile 
company Almeriz S.A., Lima, 2017" aimed to determine the perception of the organizational 
climate by the workers in the company. It is necessary that nowadays organizations carry 
out studies of said variable. The positive or negative perception that the worker has of the 
environment depends on their commitment, belonging and the fulfillment of their activities 
at work. Its main asset is human talent. 
 
The research was developed with a descriptive deductive methodology, basic type study, 
descriptive level, non-experimental design, quantitative approach. The population consisted 
of 302 workers of the mentioned company and a sample of 172 workers, who were 
nominated by means of a probabilistic sampling, to which a survey was applied by means 
of an instrument of 53 items, with a Likert scale with five alternatives of response, validated 
by expert judgment and reliability of Alfa de Cronbach to collect organizational climate data. 
 
The obtained results indicated of the total of workers of the textile company Almeriz SA, 
Lima 2017, perceived the organizational climate in the good level of 54.7% in the good level, 
40.1% indicated the regular level, and finally the 5 , 2% maintained being at the wrong level. 
Indicating having an adequate organizational climate in the company, due to the higher 
percentage values in the regular and good level according to the perception of the 
company's employees.  
 
Keywords: organizational climate, structure, responsibility, reward, challenges, 






































1.1 Antecedentes  
1.1.1 Antecedentes internacionales. 
Bueso (2016)  Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
empleados de industrias el Calan en la zona Norte, para optar el grado académico 
de maestría en dirección de recursos humanos, San Pedro Sula, Honduras. El 
objetivo general de la presente investigación fue determinar la relación que existe 
en el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de mandos 
medios, operativos, administradores y auxiliares .El problema general observado 
fue Cómo se relaciona  el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
empleados de mandos medios de Industrias el Calan en la zona Norte. La 
metodológica tipo de investigación correlacional, método de escalamiento tipo 
Likert, La población es finita debido a que está conformado por 21 personas, como 
instrumento se utilizó el cuestionario. Como conclusión,La relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, como 
se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la 
satisfacción laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima 
laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención del talento humano. 
Recomienda realizar evaluaciones periódicas de clima organizacional, para poder 
evaluar cómo está el grado de satisfacción de los empleados, sus oportunidades 
de mejora y debilidades, y poder apoyar a que se mantenga un clima positivo. 
Resultados el coeficiente de correlación de Person muestra una relación de 0,807 
lo que significa que tiene una correlación positiva considerable. 
Vera (2016) El impacto del clima organizacional en la satisfacción y 
compromiso laboral en una empresa del Ramo Ferroviario, para optar el grado 
académico de maestría en administración con énfasis en negocios, San Luis Potosí, 
México. El objetivo general de la presente investigación fue analizar el clima 
organizacional, compromiso y satisfacción laboral en una empresa del ramo 
ferroviario a fin de identificar la relación entre ellos . El problema general observado 
fue cuáles son las dimensiones que tienen un impacto negativo organizacional en 
una empresa de ramo ferroviario. La metodológica el desarrollo de esta 
investigación es de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo, correlacional y 
diseño no experimental transversal, método fue desarrollado por Rensis Likert. 
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Tiene una población total de 157 empleados y se determina una muestra 
probabilística, como instrumento cuestionario. Como conclusión, el clima 
organizacional tiene una fuerte asociación con el compromiso y con la satisfacción 
del personal por lo cual es importante que la organización preste importancia a 
mantener un clima sano y buscar herramientas que permitan mejorarlo. 
Recomienda se recomienda que para futuras evaluaciones del clima, compromiso 
y satisfacción laboral se considere aplicar el instrumento en varias etapas, cada una 
de ellas a grupos reducidos de trabajadores con todo el tiempo necesario para 
platicar con ellos y recoger más información utilizando entrevistas personales 
además del cuestionario. Resultados En este análisis se concluye que si hay una 
relación entre clima y compromiso; si hay un mejor clima, habrá mayor compromiso, 
por lo que, se aprueba la hipótesis de que existe correlación entre clima y 
compromiso, medida por el coeficiente de correlación de Spearman de 0.635 y 
apoyado también por la correlación de Pearson de 0.732. 
Velázquez (2015) clima organizacional y satisfacción laboral  de los 
empleados de Hitachi Chemical, en  Montemorelos, Nuevo León, México, para 
optar el grado académico de maestría en Recursos Humanos, Nuevo León, México. 
El objetivo general de la presente investigación fue conocer el grado de calidad del 
clima organizacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical en 
Montemorelos, Nuevo León, México . El problema general observado fue el grado 
de calidad del clima organizacional ¿es predictor del grado de satisfacción laboral, 
según la percepción de los empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, 
Nuevo León, México? La metodológica la investigación fue de tipo cuantitativa, 
descriptiva, explicativa y transversal. La muestra quedó conformada por 143 
empleados. Para la recolección de los datos se utilizaron dos instrumentos: el 
primero, para medir la calidad del clima organizacional percibido, conformado por 
17 ítems y una confiabilidad de .948; el segundo, enfocado a medir el grado de 
satisfacción laboral percibido, conformado también por 15 ítems y una confiabilidad 
de .926. Conclusión, Se logró determinar que el clima organizacional es un predictor 
fuerte de la satisfacción laboral percibida por los empleados.  Se puede afirmar que, 
cuanto mejor sea la calidad del clima organizacional que experimentan los 
empleados, mejor y mayor será el grado de la satisfacción laboral. Recomienda 
Establecer programas y prácticas que promuevan altos niveles de motivación, 
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porque, al motivar a los empleados tendrán un mejor rendimiento en sus 
actividades.Resultados se observó que el grado de calidad del clima organizacional 
es predictor de la satisfacción laboral de los empleados. Al realizar el análisis de 
regresión, se encontró que la variable grado de clima organizacional explicó el 
71.4% de la varianza de la variable dependiente nivel de satisfacción laboral. El 
valor de R2 corregida fue igual a .714. De igual manera, se obtuvo el valor F igual 
a 355.62 y el valor de p igual a .000; como el nivel de significación es menor de .05, 
esto indica que existe una influencia lineal positiva y significativa. 
 
Antúnez (2015) El clima organizacional como factor clave para optimizar el 
rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios 
bancarios Banesco  , para optar el grado académico de magister en administración 
del trabajo y relaciones públicas, Nuevo Maracay, Venezuela. El objetivo general 
de la presente investigación fue explicar el clima organizacional como factor clave 
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las 
agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado 
Aragua. El problema general observado fue Qué factores determinan actualmente 
el clima organizacional de los empleados del área de caja de las agencias de 
servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua.La 
metodológica  la investigación es no experimental de nivel descriptivo, enfoque 
cuantitativo, método inductivo, muestra 30 empleados de las distintas áreas, 
población de tipo censal, técnica de recolección de datos, encuesta y fichaje, 
instrumento cuestionario. Como conclusión,permitió analizar el trabajo en equipo, 
la comunicación, la organización y la tecnología que son factores  muy importantes 
que influyen positivamente al ambiente de trabajo en el cual los trabajadores  
desempeñan diferentes actividades  habituales, generando efectos no solo sobre 
la calidad de vida laboral de los seres humanos y su satisfacción que ellos tienen, 
sino también, sobre la buena práctica del trabajador  para alcanzar un mejor 
desempeño laboral e implantar relaciones interpersonales armoniosas. 
Recomienda  poner atención   la percepción de los trabajadores con respecto a la 
obtención de un salario de acuerdo  con la actividad que desarrollan a diario, que 
constituye una gama de incentivos que pueden ser utilizados para alcanzar una 
beneficiosa relación laboral. Resultados El diagnóstico de los factores que 
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determinan actualmente el clima organizacional de los empleados del área de caja 
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, 
estado Aragua (Objetivo 1) permitió conocer que en un 80 por ciento busca que los 
empleados realicen su trabajo en equipo, 84 por ciento promueve una buena 
relación entre los empleados, 77 por ciento afirma que existe respeto, confianza y 
cooperación y 77 por ciento se preocupa por sobrepasar las expectativas y 
necesidades del cliente. 
Chávez (2013) La influencia del liderazgo en el clima organizacional, análisis 
de la pyme ecuatoriana, para optar el grado académico de magister en la 
Universidad Andina Simón Bolívar, Sede Ecuador, Quito, Ecuador. El objetivo 
general de la presente investigación fue determinar cómo influye el liderazgo en el 
clima organizacional de las empresas PYME ecuatorianas . El problema general 
observado fue Cómo Influye El Liderazgo en el Clima Organizacional. La 
metodología teórico conceptual, enfoque eipológico y enfoque Dimensional. Como 
conclusión,Clima Organizacional; y esta percepción que tengan las personas 
acerca de la empresa en la que trabajan, repercute en su manera de comportarse; 
el Liderazgo genera una influencia directa en el logro de los objetivos de los 
colaboradores y por supuesto de los objetivos y metas organizacionales. 
Recomienda  a los centros de Investigación de este sector como el Observatorio 
PYME, crear proyectos de investigación con referencia a este tema; cuyo propósito 
sería el desarrollo integral de las PYME en el País considerando al Liderazgo como 
factor estratégico en el logro de los objetivos y metas de estas empresas. 
Resultados Los resultados de la encuesta de actitudes y valores centrales que se 
consideraron para el estudio en las PYME a través de los cuales se orienta el 
comportamiento de sus miembros fueron: La Responsabilidad Social 6,38% no se 
identifican con ella, el 14,36% tienen Disposición frente al riesgo, 30,85% 
consideran que la innovación y creatividad son valores centrales de la organización; 
y 47,34% reconocen como valor importante la flexibilidad frente al cambio. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales. 
Montoya (2016) Relación entre el clima organizacional y la evaluación del 
desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos: caso Pts Perú 
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2015, para optar el grado académico de magíster en relaciones laborales, Lima, 
Perú. El objetivo general de la presente investigación fue analizar y determinar si 
existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal 
de la empresa PTS Perú de la ciudad de Lima para el año 2015. El problema 
general observado fue existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral en el personal de la empresa PTS Perú de la ciudad de Lima en el año 2015 
. La metodológica El presente trabajo tiene como investigación el análisis 
descriptivo de la información cuantitativa adicionalmente, análisis cuantitativo de 
los resultados de la aplicación de los instrumentos entrevistas de medición de la 
variable con una población de a 20 personas de la empresa PTS Perú, por medio 
de la prueba estadística de correlación en base al coeficiente Spearman. Por último, 
análisis cualitativo de la información recopilada a través de un Focus Group. Como 
conclusión,se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mayor será el desempeño de los colaboradores de la empresa.  
Recomienda  que la empresa PTS Perú considere la formulación de un área de 
gestión humana o analice la posibilidad de la tercerización de sus procesos 
inherentes para que los colaboradores sean atendidos de manera permanente. 
Resultados los instrumentos de medición por medio del Alfa de Cronbach. En el 
caso del cuestionario de clima organizacional, este dio un resultado de α=0.894, 
mientras que, en el cuestionario de evaluación de desempeño, el resultado de la 
validación estadística fue de α=0.861. Es decir, ambas escalas de medición tienen 
una confiabilidad muy alta. La confiabilidad de las escalas de medición se realizó a 
través del programa estadístico SPSS.    
 
Anaya & Paredes (2015)  propuesta de mejora de clima organizacional a partir 
de la gestión del talento humano, para optar el grado académico de   magíster en 
desarrollo organizacional y dirección de personas, Lima, Perú. El objetivo general 
de la presente investigación fue mejorar el clima organizacional de ventas 
corporativas, considerando las percepciones de sus integrantes . La metodología 
es de  enfoque cualitativo, basado en entrevistas usando el método de insights, una 
población de 35 personas. Como conclusión,el plan de mejora incluye acciones que 
implican un alto nivel de participación e involucramiento de los miembros del equipo 
de trabajo y sus directivos, de manera que se promueva una cultura de inclusión 
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del talento e identificación de agentes del cambio. Recomienda  implementar un 
sistema de gestión del conocimiento del modelo de negocio mediante un portal web 
donde se socialice, utilice, reconozca y mejore el conocimiento necesario con alta 
disponibilidad y el respaldo de una metodología de extracción, empaquetamiento y 
uso. Resultados Se encuentran dos variables que tienen un impacto considerable 
dentro del modelo: la tasa incremental de ventas y el incremento de costos. En el 
escenario de mayor estrés (negativo), donde disminuye la tasa incremental de 
ventas a tan solo 0.06% de las ventas totales anuales y los costos se duplican, el 
VAN aún se presenta positivo superando las expectativas del 13% considerado por 
la alta dirección. En la situación optimista, el VAN se presenta mayor al de la 
situación normal.         
Ortega (2015) las competencias laborales y el clima organizacional del 
personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima, para 
optar el grado académico de maestría en administración, Lima, Perú. El objetivo 
general de la presente investigación fue determinar de qué manera las 
competencias laborales influyen en el clima organizacional del personal 
administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima a fin de mejorar 
el nivel del clima organizacional . El problema general observado fue de qué manera 
las competencias laborales influyen en el clima organizacional del personal 
administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima. La metodológica 
no experimental, transversal, correlacional, causal, 210 trabajadores, cuestionario. 
Como conclusión, Las competencias laborales se relaciona con el clima 
organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar el hallazgo las 
competencias laborales sí influye en el clima organizacional de los trabajadores 
administrativos de las universidades tecnológicas privadas de Lima, las actividades 
y las normas de personal según sus competencias laborales tienen efectos 
importantes sobre el clima de la organización para las personas. Recomienda Los 
directivos de las universidades tecnológicas privadas deben ser capacitados para 
evaluar su nivel de influencia, ya que esto va en dirección de los objetivos que la 
institución desea lograr buscando: tener claridad en sus decisiones consigo mismo, 
expresión clara y concreta, y finalmente mostrar coherencia entre la palabra y 
acción.                                                                                                                                                           
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López (2014) clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa centro de especialización y capacitación profesional del Perú, para 
optar el grado académico de Magister en Administración, Molina, Perú. El objetivo 
general de la presente investigación fue determinar la relación existente entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores de la empresa Centro de 
Especialización y Capacitación Profesional del Perú. El problema general 
observado fue cuál es la relación existente entre Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de los trabajadores de la empresa Centro de Especialización 
y Capacitación Profesional del Perú. La metodológica Es de tipo de investigación 
correlacional, la población de estudio estuvo conformada por un total de 80 
trabajadores. Como conclusión,se concluye que si existe un adecuado clima 
organizacional entonces existe satisfacción laboral de los trabajadores de los 
trabajadores del Centro de Especialización y Capacitación Profesional del Perú, tal 
como se demostró con los resultados del contraste de la prueba de hipótesis. 
Recomienda La empresa organiza reuniones de camaradería y tarde deportiva una 
vez al año, sería recomendable que lo realice más continuamente, como mínimo 
tres veces al año, para que los trabajadores interactúen se motiven, asimismo para 
formular y compartir metas, objetivos de la organización y fortalecer los valores 
colectivos; lo cual les hará sentir satisfechos y se identificarán más con la empresa, 
de tal manera que se logre un mejor clima organizacional.Resultados Clima 
organizacional, el valor estadístico relacionado a la prueba nos indica un valor 0,838 
con una muestra de 80. 
Linarez (2012) relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la constructora Jast S.R.L, Arequipa 2012, para optar 
el grado académico de magíster en gerencia social  y recursos humanos, Arequipa, 
Perú. El objetivo general de la presente investigación fue identificar el Clima 
organizacional, el nivel de satisfacción laboral y establecer la relación existente 
entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal de la 
constructora JAST S.R.L . El problema general observado fue que relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la constructora 
JAST S.R.L. La metodológica El tipo es de nivel es correlacional moderada, cuenta 
con una población de 84 trabajadores  instrumentos: La Escala de WES, (Work 
Environment Scale). Como conclusión,Los trabajadores tanto del área operativa 
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como administrativa perciben un clima organizacional positivo. En cuanto a la 
satisfacción laboral los trabajadores del área operativa afirman que no existe dicha 
satisfacción laboral salvo en los indicadores de trabajo actual e interrelación con los 
compañeros de trabajo, mientras que los trabajadores del área administrativa 
afirman que si existe una satisfacción laboral en todos sus indicadores. 
Recomienda que al analizarse las variables de clima organizacional y satisfacción 
Laboral se debe tener en cuenta el tamaño de la empresa, así como el tipo de 
trabajo o la función que realiza cada trabajador ya se ha evidenciado en nuestra 
investigación una diferencia considerable.Resultados respecto a las respuestas 
dadas por los trabajadores del área operativa podemos observar que las tres 
escalas sobrepasan el 50% por lo cual podemos concluir que existe un clima 
organizacional positivo. 
 
1.2 Fundamentación científica  
1.2.1 Clima organizacional.  
Litwin y Stringer (1968) definen el clima como una característica relativamente 
estable del ambiente interno de una organización, que es experimentada por sus 
miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado cuantificando las 
características de la organización. 
Posteriormente Scheneider (1987) define el clima organizacional como los 
conocimientos del ambiente organizacional determinado por los valores, cualidades 
u opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como la 
complacencia y la productividad que están influenciadas por las variables del medio 
y las variables personales. 
Goncalves (1997) define al clima organizacional como un fenómeno 
interviniente que media entre los elementos de la organización y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias 
sobre la organización productividad, satisfacción, rotación. 
Robbins (2001) es el conocimiento por el cual los individuos organizan e 
interpretan sus emociones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. 
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Es decir, la estructura en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la 
entrada sensorial para lograr la comprensión de nuestro entorno. 
Chiavenato (2014) define al clima organizacional como el medio interno y la 
atmosfera de la organización. Elementos como tecnología, políticas, reglamentos, 
estilos de liderazgo, etapa de la vida del negocio, son influyentes en las actitudes, 
comportamientos de los trabajadores, desempeño laboral y productividad de la 
organización. 
Litwin y Stringer (1968), Scheneider (1987), Goncalves (1997), Robbins 
(2001), Chiavenato (2014) establecieron que el comportamiento de un individuo no 
depende solamente de sus características personales, sino también de la forma en 
que este percibe su clima de trabajo y los componentes de la organización, por lo 
que se consideró la propuesta de Litwin y Stringer de que el clima organizacional 
de una empresa es necesario prestar atención a ciertos factores que influyen en el 
comportamiento de los individuos, las causas pueden originarse en base a distintas 
variables dentro de la organización, como el ambiente físico, social, las distintas 
formas de comportamiento. Para Litwin y Stinger, existen nueves dimensiones que 
repercuten en la generación del clima organizacional. Estas son: (estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, estándares, 
conflicto, identidad). 
 
1.2.2 Modelos teóricos de clima organizacional. 
A continuación se presentan los fundamentos teóricos que han permitido sustentar 
los hallazgos del estudio. 
 
Modelo de sistemas y funcionamiento organizacional. 
Katz y Kahn (1961) indica que se puede observar cómo es que el clima 
organizacional tiene una estructura para influenciar  por medio del líder, entre el 
grupo de trabajo con el resto de la organización.  
El grupo de factores asociado a las distintas actividades que llevan a cabo los 
propios miembros de la organización, establecen los resultados funcionales, la 
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satisfacción que existe por parte de los miembros y las condiciones en las que debe 
operar dentro de la jerarquía cualquier grupo subalterno. 
 
Figuras 1 Modelo de clima organizacional (Katz y Kahn, 1961) 
 
Modelo de clima organizacional Schneider y Hall. 
Schneider y Hall (1982), indica que dentro de este enfoque se maneja que el 
comportamiento de un trabajador no se da como resultado de los factores 
organizacionales a los que se expone diariamente, sino que depende de las 
percepciones que este tenga respecto a dichos factores. 
Sin embargo, estas percepciones por lo general y en su mayoría se 
desprenden de las actividades, interacciones y otras experiencias que cada uno de 
los miembros de la organización tenga respecto a la empresa. 
De ahí que el clima organizacional refleja la interacción entre características 
personales y organizacionales (Schneider y Hall, 1982). Este clima resultante 
induce determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos 
inciden en la organización, y por ende, en el clima, completando el circuito. 
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Figuras 2 Modelo de clima organizacional (Schneider y Hall, 1982, p. 16) 
 
Gibson y Colbs (1987) indica que  el clima organizacional guarda una relación 
significativa con el comportamiento humano, estructura y los procesos dentro de la 
organización y esto a su vez resulta en un impacto directo del desempeño ya sea 
a nivel individual, grupal u organizacional. Al ser transformadas de alguna manera 
las variables de conducta, estructura o proceso, el clima de la organización puede 
distinguir una influencia positiva o negativa en el desempeño laboral.  
 
Modelo de clima organizacional de Rensis Likert.  
La teoría de clima organizacional de Likert es denominada la teoría de los sistemas 
(citado por Brunet, 1999) establece que el comportamiento asumido por los 
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que 
la reacción estará determinada por la percepción. 
En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales que 
influyen sobre la percepción individual del clima. Estos factores se definen entonces 
como a) los parámetros ligados al contexto, a la tecnología y a la estructura misma 
del sistema organizacional. b) la posición jerárquica que el individuo ocupa dentro 
de la organización así como el salario que gana. c) los factores personales tales 
como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfacción. d) la percepción que 
tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la organización. 
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Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima: a) variables 
causales; definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. 
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la 
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes b) variables Intermedias; 
este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la empresa, 
reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de 
decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que 
constituyen los procesos organizacionales como tal de la organización y c) variables 
finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales 
y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y 
pérdida. 
Estos tres tipos de variables influyen en la percepción del clima 
organizacional, por parte de los miembros de la organización. Para Likert es 
importante que se trate de la percepción del clima, más que el clima en sí, por 
cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son una 
resultante de sus percepciones de la situación y no de una situación objetiva 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de 
dos grandes tipos de clima organizacional, estos son: a) clima de tipo autoritario 
que se subdivide en sistema I. autoritario explotador y sistema II. Autoritarismo 
paternalista., b) clima de tipo participativo que se subdivide en sistema III. 
Consultivo y sistema IV. Participación en grupo.  A continuación se definen:  
Sistema I. Autoritario explotador se caracteriza porque la dirección no posee 
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción 
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas 
únicamente por los jefes. Sistema II. Autoritario paternalista se caracteriza porque 
existe confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y 
castigos como fuentes de motivación para los trabajadores, los supervisores 
manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega con las 
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se 
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trabaja en un ambiente estable y estructurado. Sistema III. Consultivo, se 
caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les 
es permitido a los empleados tomar decisiones específicas, se busca satisfacer 
necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la delegación. 
Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la administración funcional en base 
a objetivos por alcanzar. El sistema IV, participación en grupo, existe la plena 
confianza en los empleados por parte de la dirección, la toma de decisiones 
persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma vertical-
horizontal, ascendente, descendente.  
El punto de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos 
por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor – supervisado) se basa en la 
amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es 
el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la 
participación estratégica. 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una 
estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas III y 
IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima 
favorable dentro de la organización. 
 
Modelo de clima organizacional según Evan  
Evan (2001) propone un modelo de clima organizacional en el cual concibe a la 
organización como un sistema abierto.  Expresa que una continuación de 
influencias externas a la organización que establecen el clima dentro de esta y al 
mismo tiempo es el resultado de métodos internos en la propia organización. 
Menciona que las influencias externas tienen repercusiones sobre el clima de la 
organización en la que se desarrollan, tanto a nivel individual como a nivel 
departamental se recuperan algunos aspectos terminantes del clima organizacional 
y de la organización en su conjunto, al tiempo que se constituye la consecuencia 
que ese clima tiene sobre el comportamiento de los miembros del grupo y la posible 






Figuras 3 Modelo de clima organizacional según Evans (2001) 
           
El siguiente modelo es de intervención del clima organizacional, este lleva 
como principal función el modificar o cambiar el clima laboral no adecuado que se 
logre detectar, tomando como punto de partida una serie de etapas y pautas que 
faciliten al psicólogo que aplica o bien al administrador el evaluar, ubicar y tratar de 
la mejor manera las dimensiones involucradas en la situación de la organización.  
Brunet (2011) menciona que modificar o cambiar el clima organizacional de 
una empresa no es tarea sencilla. Ya se ha visto que el clima laboral es el resultado 
de la medición de varias áreas o dimensiones dentro de la organización, por esto 
mismo, es el resultado de la interrelación de dos variables importantes que afectan 
la estructura organizacional y el proceso administrativo.  
Debido a que el clima es percibido por cada uno de los individuos, las 
intervenciones en este nivel se vuelven frágiles en su manejo, para poder realizar 
de una manera más efectiva un clima laboral, es necesario hacer modificaciones 
en cuanto a la percepción de cada uno de los empleados implicados, tocando ya 




Modelo de clima organizacional de Mc Gregor. 
McGregor (1960 citado por Chiavenato 2014), es el creador de las teorías "Teoría 
X" y "Teoría Y". Son dos teorías contrapuestas de dirección; en la primera, los 
directivos consideran que los trabajadores sólo actúan bajo amenazas, y en la 
segunda, los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita 
trabajar. Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus 
empleados, McGregor concluyó que la opinión de aquellos sobre la naturaleza 
humana se basa en un conjunto de premisas con las que moldean su 
comportamiento hacia sus subordinados. 
La Teoría X postula cuatro premisas de los gerentes:1) a los empleados no 
les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo. 2) puesto que no les 
gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o amenazarlos con castigos para 
conseguir las metas. 3) los empleados evitarán las responsabilidades y pedirán 
instrucciones formales siempre que puedan. 4) los empleados colocan su seguridad 
antes que los demás factores del trabajo y exhibirán pocas ambiciones. 
Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, 
McGregor señaló cuatro premisas que llamó teoría Y:1) los empleados pueden 
considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar. 2) las personas se dirigen 
y se controlan si están comprometidas con los objetivos. 3) la persona común puede 
aprender a aceptar y aún a solicitar responsabilidades. 4) La capacidad de tomar 
decisiones innovadoras está muy difundida entre la población y no es propiedad 
exclusiva de los puestos administrativos”. 
En la teoría X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los 
individuos. En la teoría Y se asume que rige las necesidades de orden superior. El 
propio McGregor sostenía la convicción de que las premisas de la teoría Y son más 
validas que la teoría X. Por tanto, proponía ideas como la toma participativa de 
decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, así como buenas 
relaciones en los grupos, como medios para aumentar al máximo la motivación 
laboral de los empleados. Las premisas de una y otra teoría serán las apropiadas 
dependiendo la situación, considerando que la base de toda motivación consiste en 
hacer el trabajo atractivo y lleno de satisfacciones para quien lo ejerce, se considera 
importante que el trabajo se debe hacer más fácil y agradable. 
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Modelo de clima organizacional de Herzberg. 
Herzberg en el año 1959 establece la teoría de los dos factores se desarrolla a partir 
del sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 2014) clasificó dos 
categorías de necesidades según los objetivos humanos superiores y los inferiores. 
Los factores de higiene (extrínsecos) y los motivadores (intrínsecos). Los factores 
de higiene son los elementos ambientales en una situación de trabajo que requieren 
atención constante para prevenir la insatisfacción incluyen el salario y otras 
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervisión. 
La motivación y las satisfacciones sólo pueden surgir de fuentes internas y de 
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realización personal.  
De acuerdo con esta teoría, un trabajador que considera su trabajo como 
carente de sentido puede reaccionar con apatía, aunque se tenga cuidado con los 
factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad 
especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el 
trabajo. 
Facultar a los empleados darles responsabilidad y autoridad para hacer las 
cosas a su manera, puede desencadenar una gran oleada de energía a los 
trabajadores. Los empleados quieren sentirse que son miembros de confianza y 
valor para la organización. Cuando se les da independencia y autonomía, no solo 
sus supervisores pueden concentrarse en otros asuntos, si no que los empleados 
pueden tomar mejores decisiones, por lo cual se sienten mucho más contentos en 
el trabajo. Nada motiva más rápida o plenamente a una persona que el respaldo a 
su iniciativa personal. 
 
Teoría y modelo de Litwin y Stringer. 
Para la presente investigación se adoptó la teoría de Litwin y Stringer, la técnica, 
que utiliza tiene un cuestionario que se aplica a los miembros de la organización. 
Este cuestionario está basado en la teoría de los autores mencionados 
anteriormente, que postula la existencia de nueve dimensiones que explicarían el 
clima organizacional existente en una determinada empresa. Cada una de estas 
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, 
comportamiento del trabajador de las percepciones que tenga de estos factores. 
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Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. 
La teoría de Litwin y Stringer (1968) trata de explicar importantes aspectos de 
la conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivación y 
clima. Estos autores utilizan una medición de tipo perceptual del clima ya que 
describen el clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros 
de la organización. 
El modelo que presentan Litwin y Stringer  concibe al clima organizacional 
como un constructor molar que permite: a) analizar los determinantes de los 
motivadores de la conducta en situaciones actuales, con cierta complejidad social, 
b) simplificar los problemas de medición de los determinantes situacionales, c) 
hacer posible la caracterización de la influencia ambiental total de varios ambientes, 
d) el modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer tiene las 
siguientes características, e) sugiere que las influencias ambientales 
organizacionales son generales, además señala que ciertos factores tales como la 
historia y la tradición, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la 
motivación y conducta del individuo, f) el clima puede tener muchos elementos no 
racionales, por tanto los individuos, pueden ser completamente inconscientes del 
efecto que el clima está teniendo sobre ellos y los otros, g) las condiciones del clima 
decaen con el tiempo y sufren cambios temporales ciertamente rápidos, con retorno 
a niveles y patrones cíclicos básicos, h) el modelo de clima utiliza un nivel de 
análisis molar que permite describir el clima en una  gran organización, sin el 
manejo de un elevado número de datos y ,i) se asume un rango amplio de enfoques 
alternativos para cambiar el clima. 
Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoría de la motivación basada 
en la investigación puede aumentar significativamente la compresión del desarrollo 
de las organizaciones. 
En los últimos años, se han dado avances significativos en el estudio  
sistemático de la motivación humana así como en la construcción de instrumentos 
que miden esta variable, por lo que actualmente es posible hablar de una ciencia 
de la motivación. 
31 
 
El desarrollo de la motivación se debe en gran parte al trabajo de Mc Clelland 
en la Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de Michigan 
(1964), quienes desarrollan lo que Litwin y Stringer llaman “una teoría científica de 
la motivación”, utilizada con éxito en la parte técnica de ingeniería, negocios y 
organizaciones, centrada específicamente en tres motivos intrínsecos que han 
demostrado ser determinantes importantes de la conducta relacionada con el 
trabajo, a saber, la necesidad de poder y la necesidad de afiliación; Litwin y Stringer  
presentan una versión simplificada de la teoría de Mc Clelland–Atkinson sobre la 
motivación humana, por cuanto se trata de una teoría que se deriva de estudios 
empíricos, sus puntos son medibles y válidos y permite derivar hipótesis. 
Litwin y Stringer  de acuerdo con el tipo de motivación que se propicie 
proponen tres tipos de climas diferentes: sólo uno de ellos estará presente en cada 
subsistema de la organización. Las tres clases de clima son: a) Clima autoritario: 
caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes negativas hacia el grupo, 
baja productividad y baja satisfacción, b) Clima amistoso: alto nivel de motivación 
de afiliación alta satisfacción en el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo 
desempeño, c) Clima de logro: alto nivel de motivación al logro, alta satisfacción en 
el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad. 
Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de los 
departamentos De la organización y ejercer un impacto conjunto sobre los 
resultados y el clima global. El modelo que presentan Litwin y Stringer parte del 
supuesto de que las percepciones de los individuos son el producto de una serie 
de factores los cuales en conjunto conforman el clima de la organización. Con base 
en esto el clima organizacional es un concepto global que integra todos los 
componentes de una organización.  
Dimensiones de la variable de clima organizacional. 
Según Litwin y Stringer (1968), Refieren que las dimensiones del clima 
organizacional pueden medirse a partir de nueve dimensiones: Estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, estándares,  




Dimensión 1: Estructura organizacional. 
Litwin y Stringer (1968), esta escala representa la percepción que tienen los 
miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 
trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el 
desempeño de su labor. El resultado positivo o negativo, estará dado en la medida 
que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en 
un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado (p.13). 
La dimensión estructura corresponde a  como la empresa ha diseñado sus 
procesos y la ejecución de los mismos, entonces,  a través de normas definen la 
forma de actuar de una organización hacia los usuarios. 
Para que funcione la organización debe establecer normas, reglas, políticas y 
procedimientos con el definir el desarrollo de todas las actividades en la empresa, 
así como asistir a sus colaboradores brindando las herramientas necesarias a fin 
de que puedan superar los obstáculos que enfrentan diariamente en el desempeño 
de su labor. La conformación de una estructura organizacional en la empresa, 
facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto fundamental en cualquier 
tipo de organización. 
Dimensión 2: Responsabilidad 
Litwin y Stringer (1968), es la percepción de parte de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su 
trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cuál es 
su trabajo y cuál es su función dentro de la organización (p.13). 
Para Litwin y Stringer, la responsabilidad es la percepción de los trabajadores 
internos hacia su desempeño dentro de la empresa y la sensación de no estar 
monitoreado de cerca por supervisores a cargo del área de trabajo dentro de una 
organización. 
Va ligado a la autonomía en la ejecución de la actividad encomendada y 
guarda a su vez, una estrecha relación con el tipo de supervisión que se ejerza 
sobre las misiones dadas a los trabajadores. 
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Dimensión 3: Recompensa. 
Litwin y Stringer (1968), corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar un clima 
apropiado en la organización, pero siempre y cuando no se castigue sino se 
incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a 
mejorar en el mediano plazo (p13). 
El sentimiento sobre la posibilidad de recibir una recompensa por el trabajo 
bien hecho, siendo esta medida usada por organizaciones para incentivar al 
colaborador interno. 
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo. 
Dimensión 4: Desafíos. 
Litwin y Stringer (1968), corresponde a las metas que los miembros de una 
organización tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr 
durante el desempeño de su labor. En la medida que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los 
desafíos ayudarán a mantener un clima competitivo, necesario en toda 
organización (p.13). 
Desafío sentimiento del trabajador interno hacia nuevos retos en la 
organización, con la finalidad de fomentar mayor productividad con estímulos o sin 
ellos. 
En la medida que la organización promueva la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a 
mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organización. 
Dimensión 5: Relaciones. 
Litwin y Stringer (1968), es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
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sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se 
generan dentro y fuera de la organización, entendiendo que existen dos clases de 
grupos dentro de toda organización. Los grupos formales, que forman parte de la 
estructura jerárquica de la organización y los grupos informales, que se generan a 
partir de la relación de amistad, que se puede dar entre los miembros de una 
organización (p. 13). 
La dimensión relaciones es definida por este autor como los sentimientos de 
los trabajadores internos hacia la existencia de un adecuado ambiente de trabajo o 
ya sea el caso de uno que no sea el adecuado, entre los jefes y trabajadores. 
Es la percepción por parte de los miembros de una organización acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto 
entre pares como entre jefes y subordinados. 
Dimensión 6: Cooperación. 
Litwin y Stringer (1968), es el sentimiento de los miembros de la organización sobre 
la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados 
del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como 
horizontal (p.14). 
Esta dimensión es como la existencia o no de un espíritu de cuerpo entre 
directivos y trabajadores internos, siendo este representado en el apoyo mutuo 
entre estos dos niveles laborales o la posibilidad de que cada uno vaya por su lado, 
sin apoyo mutuo. 
Es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la existencia de 
un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
Dimensión 7: Estándares. 
Litwin y Stringer (1968), esta dimensión habla de cómo los miembros de una 




El autor consideró a esta dimensión como la clasificación que la organización  
ha puesto sobre el rendimiento de los trabajadores dentro de una organización. 
Un estándar, sabemos, establece un parámetro o patrón que indica su alcance 
y cumplimiento. En la medida que los estándares sean fijados con sentido de 
racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos 
necesarios para ello, los miembros del grupo percibirán estos, con sentido de 
justicia o de equidad. 
Dimensión 8: Conflicto. 
Litwin y Stringer (1968), el sentimiento de que los jefes y los trabajadores quieren 
oír diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un 
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un 
determinado momento dentro de la organización, la comunicación fluida entre las 
distintas escalas jerárquicas de la organización evita que se genere el conflicto 
(p.14). 
El autor consideró a esta dimensión como la posibilidad de existencia de 
enfrentamientos entre directivos y colaboradores internos y la capacidad de aceptar 
o rechazar opiniones diferentes a las vertidas entre estos trabajadores. 
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
Dimensión 9: Identidad. 
Litwin y Stringer (1968), el sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese 
espíritu. En general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de 
la organización (p. 14). 
Para el autor la identidad es la empatía que se genera entre los trabajadores 
y los objetivos propuestos por los directivos de la organización, ya que representa 
el sentido de pertenencia a la organización. 
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Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
Según Brunet, (1987) mencionó otro cuestionario de 11 dimensiones 
desarrollado por Pritchard y Karasick: 
Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma 
de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. 
Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que se 
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales 
y humanos que éstos reciben de su organización. 
Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se 
observa dentro de la organización. 
Estructura: Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las políticas que 
puede emitir una organización y que afectan directamente la forma de llevar a cabo 
una tarea. 
Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 
trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc. 
Rendimiento. (Remuneración). Aquí se trata de la contingencia rendimiento/ 
remuneración o, en otros términos, de la relación que existe entre la remuneración 
y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. 
Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla 
la organización en sus empleados. 
Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerárquicas (superiores  
/subordinados) y a la importancia que la organización le da a estas diferencias. 
Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de 
experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas. 
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Centralización de la toma de decisiones. Esta dimensión analiza de qué manera 
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos. 
Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los 
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. 
 
1.3 Justificación 
 La investigación se realizó con la finalidad describir los niveles del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa textil Almeriz S. A, 
Lima, 2017.La investigación beneficiara a los estudiosos que deseen consultar el 
marco teórico, la metodología, el empleo del instrumento y otros datos de interés. 
Este trabajo de investigación será un antecedente importante para aquellos 
investigadores del clima organizacional de la corporaciones privadas, también se 
beneficiara los trabajadores de la empresa Almeriz S.A, quienes podrán hacer uso 
histórico de información, mencionar que los resultados nos pueden ayudar como 
modo de indicador a visualizar  los  puntos de vista débiles percibidos por los 
trabajadores dentro de la empresa. 
En consecuencia, el clima organizacional se convierte en tema de importancia 
para las organizaciones quienes mediante este medio observan la productividad y 
la satisfacción interna de nuestros trabajadores, ya que deben cumplir con los 
objetivos estratégicos, los mismos que están contemplados en el plan estratégico 
de las empresas en consecuencia se pude visualizar estabilidad y confiabilidad en 
la organización. 
Justificación teórica. 
Para este trabajo de investigación se recopilo una serie de conceptos y teorías 
que nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas contando con 
la variable del clima organizacional, los últimos años se ha dado la mayor 
importancia a las teorías sugeridas por los autores. En tal sentido Chiavenato (2014) 
Indicó que el clima organizacional “es la cualidad o la propiedad del ambiente 
organizacional y que influyen en su conducta. El ambiente presenta ciertas 




La presente investigación de acuerdo con los objetivos del estudio realizado va 
permitir la mejorar el clima organizacional, el aporte ayudará a tomar decisiones en 
la organización. Identificar los problemas de la variable clima organizacional en la 
empresa textil Almeriz S.A., permitirá implementar charlas o talleres que estimulen 
a mejorar clima organizacional, solucionando los problemas que fueron 
identificados, ya sea cambiando de procedimiento con la finalidad de lograr un buen 
ambiente de trabajo.  
Justificación metodológica. 
La investigación se justifica debido a que para describir el clima organizacional en 
la empresa textil Almeriz S.A, se utilizó la técnica de encuesta y como instrumento 
un cuestionario para la variable de estudio, este instrumento fue validado por juicio 
de expertos, se utilizó la prueba de Alpha de Cronbach para verificar la confiabilidad 
del instrumento. Por ser un estudio descriptivo simple se muestran tablas y figuras 
que fueron explicadas y detalladas respectivamente, por lo que la investigación 
aporta un sistema metodológico que puede ser empleado para la realización de 
posteriores investigaciones que se relacionan con la variable de estudio. 
 
1.4 Problema 
A nivel mundial las empresas, siempre estarán conformadas por talento humano los 
cuales poseen, hábitos, costumbre, virtudes y creencias totalmente distintas, y el 
éxito de las organizaciones es  lograr unir todas las características que poseen los 
individuos, el cual apunte al objetivo final de la organización. 
El crecimiento  de los seres humanos es diario, cada día se adquieren nuevos 
conocimientos, los cuales se interpretan de mil formas y maneras, no siempre la 
conclusión es 100 % productivo, en la vida laboral y personal. 
En estos tiempos las empresas tienen muy claro que el factor del éxito es el ser 
humano, son la base, por ende deben de crear un mundo donde ellos puedan 
desarrollarse como corresponde; es por ello que hablar de clima organizacional, es 
hablar de un tema muy complejo, y a la vez vital para el crecimiento. Un crecimiento 
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sostenible va de la mano con un buen clima organizacional en los individuos. 
Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en dicho 
comportamiento, para poder así corregir ciertos errores que impidan alcanzar los 
objetivos, de la organización, de una manera exitosa. 
En el Perú  se ha notado un avance muy importante en el cambio de 
mentalidad de las organizaciones  en torno al clima organizacional  durante los 
últimos 10 años , muchas empresas están migrando, y al decir migrar me refiero a 
cambiar la mentalidad hacia ver al clima organizacional como una  variable 
intangible dentro del negocio, así como se evalúa en el comité de ejecutivos el tema 
de clima organizacional, tiene un interesante desarrollo, debido a que muchas 
empresas están apostando, por invertir en su talento humano, en la infraestructura, 
en el equipamiento de materiales propios para la ejecución de las tareas. 
Las empresas que se encuentran en el rubro textil, no son la excepción, y son 
ellos quienes deberían ser los pioneros  en la exportación de sus prendas de vestir, 
y esto se logra satisfactoriamente, si se tiene como premisa determinar la 
percepción del clima organizacional de una manera micro y a nivel macro, para así 
poder analizar si se están conduciendo de una manera correcta y responsable. Un 
reconocimiento del clima organizacional permitirá procesos tales como intervenciones 
certeras tanto a nivel de diseño o rediseño de estructuras, planificación estratégica, 
cambios en el entorno, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, 
mejora de sistemas de retribución, comunicación interna y externa y de procesos 
productivos. 
En este sentido se debe tener en cuenta el clima organizacional, como objeto 
de estudio, debido a que de ellos depende el éxito o fracaso de la organización. 
La empresa  pertenece al rubro textil  exportando ropa para caballeros y 
damas con más de 20 años de servicio,  dentro de sus perfiles es mantener la 
cartera de clientes con sus marcas  conocidas a nivel internacional.  
Las empresa presentan distintos tipos de procesos de producción  que deben 
tener en cuenta en sus actividades diarias con  sus grupos de trabajo, Almeriz es 
un sistema abierto que permite mantener la información dentro del lugar, presenta  
40 
 
también factores de ambiente, estructura, responsabilidad , recompensas, 
desafíos, relaciones, cooperación, estándar, conflictos, identidad. 
Consta de 302  trabajadores, que conforman una estructura, en los aspectos 
operacionales  las tareas y los roles que cada uno desempeñan forman un  
conjunto  con sus distintos tipos de perfiles, presenta  consecuencias 
conductuales, la satisfacción de los trabajadores en sus funciones que 
desempeñan sin embargo presenta diferentes problemas motivación en el trabajo. 
Los conflictos  parten de un  punto específico en el que se involucran las 
personas y comparten sus diferentes puntos de vista, esto no significa que todos 
estén de acuerdo lo cual genera incertidumbre  para  solucionar el problema. Los 
seres humanos tenemos muchas habilidades que desarrollamos con el paso del 
tiempo en nuestra vida cotidiana. 
 La empresa Almeriz S.A, presenta una regular estructura, los trabajadores 
no conocen al 100 % sus funciones, el reglamento de trabajo, las políticas, el código 
de conducta. Por esa razón no existe responsabilidad por parte de los trabajadores, 
no asumen en su totalidad la responsabilidad ocasionando algunos retrasos en los 
procesos, realizan sus actividades de acuerdo a su convicción. El sistema de 
recompensa es inestable, por tal motivo el personal no se preocupa en mejorar cada 
día, sienten que el esfuerzo que realizan no es bien remunerado. Al no haber un 
buen sistema de recompensa el personal no se traza desafíos, con respecto a su 
crecimiento dentro de la organización.                                                                    
 Las relaciones laborales que se dan dentro del entorno no son  las mejores, 
existen un ambiento tenso en algunas ocasiones. El trabajo en equipo no es el 
mejor, debido a que la cooperación entre ellos es mínima. Los estándares que se 
enfatizan son deficientes. Existe conflictos laborales, algunos trabajadores no se 
sienten identificados con la organización. 
 
1.4 Problema general. 
¿Cómo perciben el clima organizacional  los trabajadores de la empresa textil 




1.4.2 Problemas específicos. 
¿Cómo perciben la estructura del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A, Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la  responsabilidad del clima organizacional  los  trabajadores de 
la empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la recompensa del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben los desafíos del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben las relaciones del clima organizacional los  trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la cooperación del clima organizacional  los trabajadores  de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben los estándares del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben los conflictos del clima organizacional  los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la identidad del clima organizacional  los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S.A,Lima, 2017? 
 
1.5 Hipótesis  
El presente estudio de investigación es de tipo descriptivo, en tal sentido no cuenta 
con hipótesis, al no contener hipótesis se establece las preguntas. 
Según Hernández (2014), señala que: “Cabe comentar que no en todas las 
investigaciones descriptivas se formulan hipótesis, ya que se intenta predecir un 






1.6.1 Objetivo general. 
Describir los niveles del clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
empresa textil Almeriz S. A, Lima, 2017. 
1.6.2 Objetivos específicos. 
Describir  los niveles de la estructura percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A.,, Lima, 2017. 
Describir los niveles la responsabilidad percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A., Lima, 2017. 
Describir los niveles de la recompensa percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A,, Lima, 2017. 
Describir los niveles del desafío percibido por los trabajadores de la empresa textil 
Almeriz S.A,, Lima, 2017. 
Describir los niveles de las relaciones percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A,, Lima ,2017. 
Describir los niveles de la cooperación percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A,, Lima, 2017. 
Describir los  niveles de estándares percibido por los trabajadores de la empresa 
textil Almeriz S.A, Lima ,2017. 
Describir los niveles de conflictos percibido por los trabajadores de la empresa textil 
Almeriz S.A, Lima ,2017. 
Describir los niveles de la identidad percibido por los trabajadores de la empresa 


















































Litwin y Stringer (1968) definen el clima como una característica relativamente 
estable del ambiente interno de una organización, que es experimentada por sus 
miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado cuantificando las 




Se menciona que es  una característica muy relevante estable, la suma de aspectos 
ambientales y percepciones que puede experimentar los trabajadores que 
pertenecen a una organización en un determinado lugar o ambiente para ello 
intervine fuertemente el aspecto de su comportamiento, el concepto es bastante 
amplio ya que intervienen factores como son la motivación y la psicología. En tal 
sentido para medir la variable clima organizacional se tomó en cuenta la definición 
de la variable, la dimensión y los indicadores, para la elaboración de los items en el 
siguiente orden: Estructura (items 1 al 10), responsabilidad (items 11 al 17), 
recompensa (items 18 al 23), desafíos (items 24 al 28), relaciones (items 29 al 33) 
, cooperación (items 34 al 39), estándares (items 40 al 44), conflictos (items 45 al 








2.2 Operacionalización de la variable 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la variable 
Dimensiones Indicadores Items Nivel Rango 
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11; 12; 13; 




18; 19; 20; 
21; 22; 23;  
Desafíos Filosofía Organizacional 24; 25; 26; 
27; 28;  
Relaciones Relaciones 
interpersonales  
29; 30; 31; 
32; 33;  
Cooperación  Rendimiento 
Motivación 
34; 35; 36; 
37; 38; 39;  
Estándares Liderazgo directivo 
Trabajo en equipo 
40; 41; 42; 
43; 44;  
Conflicto Desacuerdos 
Decisiones 
45; 46; 47; 
48; 49;  
Identidad  Compromiso 50; 51; 52; 
53. 




2.3 Método de la investigación. 
El método de la investigación fue descriptivo deductivo, en tal sentido que el 
proceso del estudio se describe sistemáticamente las características, hechos y 
fenómenos del clima organizacional en la empresa textil Almeriz S.A., Lima, 2017. 
Según Cid, Méndez, y Sandoval (2015) indicó que el método deductivo es 
“parte de una teoría, el investigador procede a recoger datos para corroborar que 
la realidad se comporta conforme a lo enunciado en su explicación teórica, parte de 
un marco teórico”  (p. 22). 
 
2.4 Tipo de estudio 
El tipo de la investigación fue básica, por lo que tuvo como propósito recopilar 
información relevante como teorías, conceptos, estudios científicos respecto al 
clima organizacional, con la finalidad de incrementar el conocimiento científico. 
Según Carrasco (2007) indicó que la investigación básica: 
Es la que se realiza con la finalidad de producir nuevos conocimientos para 
ampliar y profundizar las teorías sociales, no está dirigida al tratamiento 
inmediato de un hecho concreto, ni a resolver una interrogante fáctica, sino, 
que únicamente es una investigación para profundizar la información sobre 
las relaciones sociales que se producen en el seno de la sociedad (p. 49). 
 
El estudio fue de nivel descriptivo debido a que está diseñado para describir 
e interpretar las tablas estadísticas y los estadísticos porcentuales, respecto al 
clima organizacional en la empresa textil Almeriz S.A., Lima, 2017. El nivel de la 
investigación es descriptivo. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), indicaron que “los estudios 
descriptivos buscan especificar las propiedades, características y perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que 
se someta a un análisis” (p. 80). Es así que, en el presente estudio se describió la 
variable clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa textil 
Almeriz S.A., Lima, 2017. 
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Según Carrasco (2015) refirió que “el nivel descriptivo se conoce la identidad 
y se describe las características esenciales del fenómeno social en estudio, 
respondiendo a las preguntas” (p. 50), además responden a las preguntas: 
¿Cómo?, ¿Dónde?, ¿Cuántos?”. 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo porque permite hacer tablas y 
graficas que ilustran adecuadamente un fenómeno, empleando la estadística 
descriptiva. 
Según Cid, Méndez y Sandoval (2015) indicaron que el enfoque cuantitativo 
“hace referencia al estudio a partir del análisis de cantidades, es decir que involucra 
un proceso de estudio numérico que tiene que ver con fundamentos estadísticos” 
(p. 23). 
 
2.5 Diseño de la Investigación 
La presente investigación fue de  diseño no experimental transversal, debido a que 
no hubo manipulación de la variable de estudio el clima organizacional de la 
empresa textil Almeriz S.A, Lima, 2017. Al respecto Kerlinger (2002) en su libro 
Investigación del comportamiento, señaló que “la investigación no experimental es 
cualquier investigación en la que resulta imposible manipular variables o asignar 
aleatoriamente a los sujetos o las condiciones”.   
De acuerdo con Hernández et al., (2014) indicaron que “los diseños 
transversal descriptivos tienen como objeto indagar la incidencia de las 
modalidades, categorías o niveles de una o más variables en una población, son 
estudios puramente descriptivos y recopilan datos en un momento único” (p. 152). 
Sánchez y Reyes (2015) indicaron que el diseño descriptivo “el investigador 
busca y recoge información contemporánea con respecto a una situación 
previamente determinada (objeto de estudio)” (p. 117). 
Esquema del diseño desriptivo: 
 
                                     







2.6 Población de estudio 
Población. 
La investigación estuvo conformada por 302 trabajadores de la empresa textil  
Almeriz  S.A., son los que conforman la población son limitados, es decir son finitos, 
porque se contará a todos los elementos que participan en dicho estudio.   
Según Carrasco (2007) indicó que la población es “el conjunto de todos los 
elementos (unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se 
desarrolla el trabajo de investigación” (p. 237). 
 
Tabla 2  
Población de estudio 
Área Número 
1 Costura 122 
2 Acabado  51 
3 Corte 24 
4 Muestra y modelaje  19 
5 Varios  17 
6 Control de calidad 15 
7 Producción  15 
8 Logística  10 
9 Finanzas y tesorería  7 
10 Tejeduría 6 
11 Contabilidad  6 
12 Exportaciones  5 
13 Recursos humanos  5 
Total 302 
 
Criterios de inclusión: pertenecer como trabajador de la empresa textil Almeriz 
S.A y que porten fotocheck 
Personas de 18 a 60 años de edad entre hombre y mujeres 
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Personas con uso de sus facultades mentales 
Criterios de exclusión: Personas que no tiene fotochek y también que no se 
encuentran en la empresa por motivos de permiso de salud, traslado o comisión y 
las personas de seguridad. 
 
Muestra. 
La muestra de estudio fue del tipo probabilístico y estuvo compuesto por 172 
trabajadores de la empresa textil  Almeriz  S. A., según Carrasco (2007) indicó que 
la muestra “es una parte o fragmento representativo de la población, cuyas 
característica esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera 
que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los 
elementos (p. 237). 
 
Calculo de la muestra, según la fórmula para población finita:  
n =   
𝑁
𝑒2 (𝑁 − 1) + 1
 
n =   
302





n =   172 
 
Donde: 
N = 302 (tamaño de la población) 
n = 172 (tamaño de la muestra) 




El muestreo fue del tipo probabilístico aleatorio, donde se procedió a enumerar a 
los participantes y mediante un sorteo aleatorio se eligió a los 172 colaboradores 
que conformaron la muestra en las diferentes áreas. 
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Según Carrasco (2007) indicó que “el muestreo aleatorio simple es de tipo 
común de procedimiento de muestreo probabilístico aquí cada miembro de la 
población tiene una posibilidad igual e independiente de ser seleccionada como 
parte de la muestra” (237). Explicó que este muestreo por sorteo se lista los 
elementos de la población y asigna un número, es seleccionar  al azar un número, 
se recorrerá verticalmente la tabla de números aleatorios hasta encontrar los 
valores correspondientes.  
En tal sentido se determinó el factor porcentual del muestreo, que viene a ser 
el cociente del total de la muestra sobre el total de la población. 





Seguidamente se calculó la cantidad de participantes para cada área: 
Área de costura:  
 122 ∗ 0,57 = 69,54 ≡ 70 
 
Área de acabado:  











De esta manera sucesivamente se determinó para cada área. 
 
Tabla 3  
Muestra de estudio 
Área Número 
1 Costura 70 
2 Acabado  29 
3 Corte 14 
4 Muestra y modelaje  11 
5 Varios  10 
6 Control de calidad 8 
7 Producción  8 
8 Logística  6 
9 Finanzas y tesorería  4 
10 Tejeduría 3 
11 Contabilidad  3 
12 Exportaciones  3 
13 Recursos humanos  3 
Total 172 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para recoger los datos de la variable clima organizacional, se utilizó la técnica de 
la encuesta y como instrumento un cuestionario de preguntas. Según Hernández 
et al. (2010), definió la encuesta como “la puesta en práctica de un procedimiento 
estandarizado para recabar información de una muestra amplia de sujeto” (p. 240). 
Según Sánchez y Reyes (2015) indicaron que “la técnica de recolección de 
datos son los medios por los cuales el investigador procede a recoger información 
requerida de una realidad o fenómenos en función de los objetivos del estudio. 
Asimismo, estas técnicas pueden ser directas o indirectas” (p. 151). 
 
Instrumentos. 





Ficha técnica de la variable: Clima organizacional. 
Nombre  : Cuestionario de clima organizacional. 
Autor   : Litwin y Stringer (Adaptado) 
Objetivo            : Describir los niveles del  clima organizacional percibido por los  
                                  trabajadores de la empresa textil Almeriz S.A, Lima, 2017. 
Lugar   : Empresa Almeriz S.A. 
Forma  : Directa 
Duración  : 10 min a 15 min 
Descripción  : Cuestionario con items  de respuestas múltiples. 
Escala de Medición : Likert que consta de 5 alternativas  
     5: Muy de acuerdo, 4: De acuerdo,  
                                  3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo,  
                                  2: En desacuerdo, 1: Muy en desacuerdo, 
Items   : 53 items 
 
Dimensiones  : Estructura  (ítem 1 al ítems 10) 
     Responsabilidad (ítem 11 al ítems 17) 
     Recompensa  (ítem 18 al ítems 23) 
     Desafíos (ítem 24 al ítems 28) 
     Relaciones (ítem 29 al ítems 33) 
     Cooperación (ítem 34 al ítems 39) 
     Estándares (ítem 40 al ítems 44)    
     Conflictos (ítem 45 al ítems 49) 
     Identidad (ítem 50 al ítems 53)    
Confiabilidad  : Alfa de Cronbach (0,867) 
Validez  : Por juicio de expertos 
Rango   : Bueno   (196 – 265) 
     Regular  (123 – 195)  
     Malo       (53  – 122) 
      
53 
 
Validez del instrumento. 
La validez del instrumento fue por juicio de expertos para la variable clima 
organizacional de Litwin y Stringer, el instrumentos fue adaptado por la 
investigadora (2017) para la realización del estudio, en tal sentido la adaptación fue 
validado por el método de Juicio de expertos, quienes dieron su conformidad para 
su aplicación en el presente estudio. 
Asimismo, Supo (2012), indicó que: 
Convencionalmente se eligen jueces en un número de cinco y estos, en lo 
posible, deben ser multidisciplinarios, es decir, deben pertenecer a distintos 
campos del conocimiento a fin de evitar percepciones sesgadas y opiniones 
subjetivas acerca del tema o concepto que estamos evaluando (p. 23). 
 
Tabla 4  
Expertos Validadores de los instrumentos 
Experto Especialidad Aplicación 
Mg. Willian Sebastian Flores Sotelo Gestión Económica Empresarial  Si 
Mg. Samuel Rivera Castillo Administración Si 
Dr. Edwin Martínez López  Metodólogo Si 
 
Confiabilidad del instrumento. 
Se verifico la confiabilidad del instrumento para la variable clima organizacional, 
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Según Hernández et al. (2014), 
establecieron que “la confiabilidad de un instrumento de medición es cuando 
produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).   
Tabla 5  
Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional 
Estadísticas de fiabilidad 





La tabla 5 expone el valor del estadístico de Alfa de Cronbach de 0,867, lo cual 
representa una confiabilidad alta para el instrumento clima organizacional, además 
se observa los 53 items. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
En la investigación se desarrolló mediante el uso del programa estadístico SPSS, 
versión 23, para la estadística descriptiva mediante tablas de frecuencias y figuras. 
El análisis de los datos obtenidos por medio de las encuestas se ordenará y 
se clasificará realizando la tabulación en tablas de distribución porcentual y sus 
respectivas figuras para su interpretación. 
 
2.9 Aspectos éticos  
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales, debido que se aplicó a trabajadores; por lo tanto, la 
investigación contó con la autorización correspondiente de la empresa Almeriz y la 
participación voluntaria de cada trabajador. Asimismo, se mantiene el anonimato 
de cada trabajador y el respeto hacia el evaluado en todo momento antes, durante 

































3.1 Descripción de resultados  
3.1.1 Descripción de la Variable: Clima organizacional. 
 
Tabla 6  
Niveles del clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa 
Almeriz S.A., Lima, 2017 





Figuras 4 Niveles del clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A.,Lima, 2017 
La tabla 6 y figura 4 exponen los niveles de la variable clima organizacional, se 
pudo observar que el 54,7 % (94) del total de trabajadores percibieron ser bueno 
en el clima organizacional, mientras que el 40,1 % (69) señalaron ser regular, y 
finalmente el 5,2 % (9) sostuvieron estar en el nivel malo. Lo que indicó tener un 
adecuado clima organizacional en la empresa, debido a que los mayores valores 
porcentuales se situaron en el nivel regular y bueno según la percepción de los 
trabajadores de la empresa.    
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 9 5,2 
Regular 69 40,1 
Bueno 94 54,7 
Total 172 100,0 
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Dimensión estructura del clima organizacional. 
 
Tabla 7  
Niveles de la dimensión estructura del clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 11 6,4 
Regular 73 42,4 
Bueno 88 51,2 
Total 172 100,0 
 
 
Figuras 5 Niveles de la dimensión estructural del clima organizacional 
  
La tabla 7 y figura 5 exponen los niveles de la dimensión estructura del clima 
organizacional, se pudo observar que el 51,2 %  (88) del total de trabajadores 
percibió ser bueno en el clima organizacional, mientras que el 42,4 % (73) 
señalaron ser regular, y finalmente el 6,4 % (11) sostuvieron estar en el nivel malo. 
Lo que demostró que en su gran mayoría los trabajadores percibieron que la 




Dimensión responsabilidad del clima organizacional. 
 
Tabla 8  
Niveles de la dimensión responsabilidad del clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 11 6,4 
Regular 86 50,0 
Bueno 75 43,6 
Total 172 100,0 
 
 
Figuras 6 Niveles de la dimensión responsabilidad del clima organizacional 
  
La tabla 8 y figura 6 exponen los niveles de la dimensión responsabilidad del clima 
organizacional, se pudo observar que el 43,6 % (75) del total de trabajadores 
percibieron ser bueno en el clima organizacional, mientras que el 50,0 % (86) 
señalaron ser regular, y finalmente el 6,4 % (11) indicaron estar en el nivel malo. Lo 
que indicó que la percepción de los trabajadores en cuanto a la responsabilidad en 




Dimensión recompensa del clima organizacional. 
  
Tabla 9  
Niveles de la dimensión recompensa del clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 6 3,5 
Regular 100 58,1 
Bueno 66 38,4 
Total 172 100,0 
 
 
Figuras 7 Niveles de la dimensión recompensa del clima organizacional 
 
La tabla 9 y figura 7 exponen los niveles de la dimensión recompensa del clima 
organizacional, se pudo observar que el 38,4 % (66) del total de trabajadores 
percibieron ser bueno en el clima organizacional, mientras que el 58,1 % (100) 
señalaron ser regular, y finalmente el 3,5 % (6) indicaron estar en el nivel malo. Lo 
que demostró que los trabajadores en su conjunto percibieron una adecuada 
recompensa de parte de la empresa respecto a su clima organizacional, al tener 
valores porcentuales altos en los niveles regular y alto.  
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Dimensión desafíos del clima organizacional. 
 
Tabla 10  







Figuras 8 Niveles de la dimensión desafío del clima organizacional 
 
La tabla 10 y figura 8 exponen los niveles de la dimensión desafío del clima 
organizacional, se pudo observar que el 16,9 % (29) del total de trabajadores 
percibieron ser malo en el clima organizacional, mientras que el 82,6 % (142) 
señalaron ser regular, y posteriormente el 0,6 % (1) sostuvieron estar en el nivel 
bueno. Lo que se observa que la gran mayoría de los trabajadores de la empresa 
percibieron que existe un gran desafío respecto del clima organizacional, al 
desatacar un alto valor porcentual en el nivel regular.     
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 29 16,9 
Regular 142 82,6 
Bueno 1 ,6 
Total 172 100,0 
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Dimensión relaciones del clima organizacional. 
 
Tabla 11  
Niveles de la dimensión relaciones del clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 8 4,7 
Regular 77 44,8 
Bueno 87 50,6 
Total 172 100,0 
 
 
Figuras 9 Niveles de la dimensión relaciones del clima organizacional 
 
 La tabla 11 y figura 9 exponen los niveles de la dimensión desafío del clima 
organizacional, se pudo observar que el 4,7 % (8) del total de trabajadores 
percibieron un nivel malo en el clima organizacional, mientras que el 44,8 % (77) 
señalaron un nivel regular, y en último lugar el 50,6 % (87) se mantuvieron en el 
nivel bueno. Lo que demostró que los trabajadores de la empresa percibió que 
existe una adecuada relación del clima organizacional, al obtener valores 




Dimensión cooperación del clima organizacional. 
 
Tabla 12  
Niveles de la dimensión cooperación del clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Regular 97 56,4 
Bueno 75 43,6 
Total 172 100,0 
 
 
Figuras 10 Niveles de la dimensión cooperación del clima organizacional 
  
La tabla 12 y figura 10 exponen los niveles de la dimensión cooperación del clima 
organizacional, se pudo observar que el 56,4 % (97) del total de trabajadores 
percibieron estar en el nivel regular del clima organizacional, mientras que el 43,6 
% (75) señalaron estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en su 
totalidad percibieron que existe una adecuada cooperación respecto al clima 
organizacional, debido a que indicaron un alto porcentaje en los valores 




Dimensión estándares del clima organizacional. 
 
Tabla 13  







Figuras 11 Niveles de la dimensión estándares del clima organizacional 
  
La tabla 13 y figura 11 exponen los niveles de la dimensión estándares del clima 
organizacional, se pudo observar que el 4,1 % (7) del total de trabajadores 
percibieron estar en el nivel malo del clima organizacional, mientras que el 81,4 % 
(140) señalaron estar en el nivel regular y finalmente el 14,5 % (25) sostuvieron 
estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en su totalidad 
percibieron que existe una adecuado estándares respecto al clima organizacional, 
debido a que indicaron un alto porcentaje en el nivel regular.  
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 7 4,1 
Regular 140 81,4 
Bueno 25 14,5 
Total 172 100,0 
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Dimensión conflicto del clima organizacional. 
 
Tabla 14 






Figuras 12 Niveles de la dimensión conflicto del clima organizacional 
 
La tabla 14 y figura 12 exponen los niveles de la dimensión conflicto del clima 
organizacional, se pudo observar que el 37,8 % (65) del total de trabajadores 
percibieron estar en el nivel malo del clima organizacional, mientras que el 50,0 % 
(86) señalaron estar en el nivel regular y finalmente el 12,2 % (21) sostuvieron estar 
en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en su totalidad percibieron 
que existe una equilibro con los conflictos respecto al clima organizacional, debido 
a que indicaron valores porcentuales altos en los niveles malo y regular.  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 65 37,8 
Regular 86 50,0 
Bueno 21 12,2 
Total 172 100,0 
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Dimensión identidad del clima organizacional. 
 
Tabla 15  






Figuras 13 Niveles de la dimensión identidad del clima organizacional 
  
La tabla 15 y figura 13 exponen los niveles de la dimensión identidad del clima 
organizacional, se pudo observar que el 2,3 % (1) del total de trabajadores 
percibieron estar en el nivel malo del clima organizacional, mientras que el 76,7 % 
(132) señalaron estar en el nivel regular y finalmente el 20,9 % (36) sostuvieron 
estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en una buena proporción  
percibieron que existe una adecuada identidad respecto al clima organizacional, 
debido a que indicaron un valor porcentual alto en el nivel regular.  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 4 2,3 
Regular 132 76,7 
Bueno 36 20,9 



































Toda empresa características especiales que la identifica, el ambiente interno en 
que se encuentra la organización lo forman las personas que la integran, y la 
manera como la perciben es considerado como el clima organizacional 
Los resultados estadísticos del presente estudio demostró que la empresa Almeriz 
S.A., Lima, 2017, mantiene conveniente clima organizacional en la empresa, debido 
a que los mayores valores porcentuales se situaron en el nivel regular (40,1 %) y  
bueno (54,7 %), según la percepción de los trabajadores de la empresa. Estos 
resultados coinciden con la investigación de Bueso (2016) en su estudio Relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de industrias 
el Calan en la zona Norte, con una de 21 personas, como instrumento se utilizó el 
cuestionario, llegando a la conclusión que la relación entre el clima organizacional 
y satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, por lo cual, es bueno 
mantener un clima laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención 
del talento humano. 
 
Asimismo, las puntuaciones logradas en la dimensión estructura en su gran 
mayoría los trabajadores percibieron que la empresa posee una adecuada 
estructura respecto de su clima organizacional. Los valores porcentuales en el nivel 
regular (42,4 %) y alto (51, 2 %) respectivamente indicaron un nivel de cumplimiento 
de las normas, reglamentos y deberes establecidos, estudios como al de Vera 
(2016) en su estudio El impacto del clima organizacional en la satisfacción y 
compromiso laboral en una empresa del Ramo Ferroviario, México, el estudio llegó 
a la conclusión que el clima organizacional tiene una fuerte asociación con el 
compromiso y con la satisfacción del personal por lo cual es importante que la 
organización preste importancia a mantener un clima sano y buscar herramientas 
que permitan mejorarlo 
 
En cuanto a la dimensión responsabilidad del clima organizacional, se pudo 
observar que el 43,6 %  del total de trabajadores percibieron ser bueno en el clima 
organizacional, mientras que el 50,0 % señalaron ser regular, y finalmente el 6,4 % 
indicaron estar en el nivel malo. Lo que indicó que la percepción de los trabajadores 
en cuanto a la responsabilidad en la empresa en apropiada respecto a su clima 
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organizacional, estudio que contrasta con Velázquez (2015) en su estudio Clima 
organizacional y satisfacción laboral  de los empleados de Hitachi Chemical, en  
Montemorelos, México, la muestra de 143 empleados con la utilización de un 
instrumento, el estudio llego a la conclusión que él logró determinar que el clima 
organizacional es un predictor fuerte de la satisfacción laboral percibida por los 
empleados. Se puede afirmar que, cuanto mejor sea la calidad del clima 
organizacional que experimentan los empleados, mejor y mayor será el grado de la 
satisfacción laboral.  
 
El estudio correspondiente a la dimensión recompensa del clima 
organizacional, se pudo observar que el 38,4 % del total de trabajadores percibieron 
ser bueno en el clima organizacional, mientras que el 58,1 %  señalaron ser regular, 
y el 3,5 %  indicaron estar en el nivel malo. Lo que demostró que los trabajadores 
en su conjunto percibieron una adecuada recompensa de parte de la empresa 
respecto a su clima organizacional, al tener valores porcentuales altos en los 
niveles regular y alto, este hallazgo guarda relación con la de Antúnez (2015) en su 
estudio El clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento 
laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios 
Banesco, estudio de nivel descriptivo, cuantitativo, inductivo, con una muestra 30 
empleados de las distintas áreas, como conclusión dio a conocer que la 
comunicación, la organización y la tecnología que son factores que influyen 
positivamente al ambiente de trabajo en el cual los trabajadores  desempeñan 
diferentes actividades  habituales, generando efectos no solo sobre la calidad de 
vida laboral de los seres humanos y su satisfacción que ellos tienen, sino también, 
sobre la buena práctica del trabajador  para alcanzar un mejor desempeño laboral 
e implantar relaciones interpersonales armoniosas.  
 
El hallazgo de la dimensión desafío del clima organizacional, se pudo observar 
que el 16,9 % del total de trabajadores percibieron ser malo en el clima 
organizacional, mientras que el 82,6 % señalaron ser regular, y el 0,6 % sostuvieron 
estar en el nivel bueno. Lo que se observa que la gran mayoría de los trabajadores 
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de la empresa percibieron que existe un gran desafío respecto del clima 
organizacional, al desatacar un alto valor porcentual en el nivel regular, se encontró 
relación con el estudio de Chávez (2013) en La influencia del liderazgo en el clima 
organizacional, análisis de la PYME ecuatoriana, Ecuador. Estudio que llego a la 
conclusión que el liderazgo genera una influencia directa en el logro de los objetivos 
de los colaboradores y por supuesto de los objetivos y metas organizacionales. 
Recomienda se recomienda a los centros de Investigación de este sector como el 
Observatorio PYME, crear proyectos de investigación con referencia a este tema; 
cuyo propósito sería el desarrollo integral de las PYME en el País considerando al 
liderazgo como factor estratégico en el logro de los objetivos y metas de estas 
empresas. L responsabilidad social 6,38 % no se identifican con ella, el 14,36 % 
tienen disposición frente al riesgo, 30,85 % consideran que la innovación y 
creatividad son valores centrales de la organización; y 47,34 % reconocen como 
valor importante la flexibilidad frente al cambio. 
 
La investigación de la dimensión cooperación del clima organizacional, se 
pudo observar que el 56,4 % del total de trabajadores percibieron estar en el nivel 
regular del clima organizacional, mientras que el 43,6 %  señalaron estar en el nivel 
bueno. Lo que indicó que los trabajadores en su totalidad percibieron que existe 
una adecuada cooperación respecto al clima organizacional, debido a que indicaron 
un alto porcentaje en los valores porcentuales de los niveles regular y bueno. 
Estudio que,se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mayor será el desempeño de los colaboradores de la empresa.  
Recomienda  que la empresa PTS Perú considere la formulación de un área de 
gestión humana o analice la posibilidad de la tercerización de sus procesos 
inherentes para que los colaboradores sean atendidos de manera permanente.  
 
Dimensión estándares del clima organizacional, se pudo observar que el 4,1 % (7) 
del total de trabajadores percibieron estar en el nivel malo del clima organizacional, 
mientras que el 81,4 % (140) señalaron estar en el nivel regular y finalmente el 14,5 
% (25) sostuvieron estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en 
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su totalidad percibieron que existe una adecuado estándares respecto al clima 
organizacional, debido a que indicaron un alto porcentaje en el nivel regular. 
 
Anaya y Paredes (2015)  propuesta de mejora de clima organizacional a partir 
de la gestión del talento humano, para optar el grado académico de   magíster en 
desarrollo organizacional y dirección de personas, Lima, Perú. El objetivo general 
de la presente investigación fue mejorar el clima organizacional de ventas 
corporativas, considerando las percepciones de sus integrantes . La metodología 
es de  enfoque cualitativo, basado en entrevistas usando el método de insights, una 
población de 35 personas. Como conclusión,el plan de mejora incluye acciones que 
implican un alto nivel de participación e involucramiento de los miembros del equipo 
de trabajo y sus directivos, de manera que se promueva una cultura de inclusión 
del talento e identificación de agentes del cambio. Recomienda  implementar un 
sistema de gestión del conocimiento del modelo de negocio mediante un portal web 
donde se socialice, utilice, reconozca y mejore el conocimiento necesario con alta 
disponibilidad y el respaldo de una metodología de extracción, empaquetamiento y 
uso. Resultados Se encuentran dos variables que tienen un impacto considerable 
dentro del modelo: la tasa incremental de ventas y el incremento de costos. En el 
escenario de mayor estrés (negativo), donde disminuye la tasa incremental de 
ventas a tan solo 0.06% de las ventas totales anuales y los costos se duplican, el 
VAN aún se presenta positivo superando las expectativas del 13% considerado por 
la alta dirección. En la situación optimista, el VAN se presenta mayor al de la 
situación normal.   
En cuanto al estudio de la dimensión conflicto del clima organizacional, se 
pudo observar que los trabajadores en su totalidad percibieron que existe una 
equilibro con los conflictos respecto al clima organizacional, debido a que indicaron 
valores porcentuales altos en los niveles malo y regular. Segun Ortega (2015) en 
Las competencias laborales y el clima organizacional del personal administrativo 
en las universidades tecnológicas privadas de Lima, con una población de 210 
trabajadores, , como conclusión, llego a que las competencias laborales se 
relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos 
reafirmar el hallazgo las competencias laborales sí influye en el clima 
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organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades 
tecnológicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal según sus 
competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la 
organización para las personas.  
 
Los hallazgos de la dimensión identidad del clima organizacional, se pudo 
observar que el 2,3 % del total de trabajadores percibieron estar en el nivel malo 
del clima organizacional, mientras que el 76,7 % señalaron estar en el nivel regular 
y finalmente el 20,9 % sostuvieron estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los 
trabajadores en una buena proporción  percibieron que existe una adecuada 
identidad respecto al clima organizacional, debido a que indicaron un valor 
porcentual alto en el nivel regular. En relación con el estudio de López (2014) Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa centro de 
especialización y capacitación profesional del Perú, con una población de 80 
trabajadores. Como conclusión,se concluye que si existe un adecuado clima 
organizacional entonces existe satisfacción laboral de los trabajadores de los 















































Primera: Se determinó los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, respecto al clima organizacional. 
Los datos indicaron un apropiado clima organizacional en la mayoría 
de los trabajadores, al obtener valores de 54,7 % en el nivel bueno, 
mientras que el 40,1 % de los trabajadores revelaron una percepción 
de nivel regular del clima organizacional. 
 
Segunda: Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, respecto a la dimensión estructura 
del clima organizacional, los datos estadísticos indicaron una 
conveniente estructura del clima organizacional, debido a que la 
mayoría de los trabajadores mostraron un nivel bueno de 51,2 % y de 
42,4 % en el nivel regular. Lo que demostró que en su gran mayoría 
los trabajadores percibieron que la empresa posee una adecuada 
estructura respecto de su clima organizacional. 
 
Tercera: Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión 
responsabilidad del clima organizacional, los datos estadísticos 
indicaron una conveniente responsabilidad del clima organizacional, 
debido a que la mayoría de los trabajadores mostraron un nivel bueno 
de 43,6% y de 50,0 % en el nivel regular. Lo que demostró que en su 
gran mayoría los trabajadores percibieron que la empresa posee una 
adecuada responsabilidad respecto de su clima organizacional. 
 
Cuarta: Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión recompensa 
del clima organizacional, los datos estadísticos indicaron una regular 
recompensa del clima organizacional, debido a que la mayoría de los 
trabajadores mostraron un nivel del 58,1 % en el nivel regular. Lo que 
demostró que en su gran mayoría los trabajadores percibieron que la 
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empresa posee una moderada recompensa respecto de su clima 
organizacional. 
 
Quinta:     Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión desafíos del 
clima organizacional, los datos estadísticos indicaron un regular 
desafío del clima organizacional, debido a que la mayoría de los 
trabajadores mostraron un nivel del 82,6 % en el nivel regular. Lo que 
demostró que en su gran mayoría los trabajadores percibieron que la 
empresa posee un moderado desafío en su clima organizacional. 
 
Sexta:          Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión relaciones 
del clima organizacional, los datos estadísticos indicaron una 
conveniente relación del clima organizacional, debido a que la 
mayoría de los trabajadores mostraron un nivel bueno de 50,6 % y 
44,8 % en el nivel regular. Lo que demostró que en su gran mayoría 
los trabajadores percibieron que la empresa posee una adecuada 
relación respecto de su clima organizacional. 
 
Sétima: Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión cooperación 
del clima organizacional, los datos estadísticos indicaron una 
conveniente cooperación del clima organizacional, debido a que la 
mayoría de los trabajadores mostraron un nivel bueno de 43,6 % y 
56,4 % en el nivel regular. Lo que demostró que en su gran mayoría 
los trabajadores percibieron que la empresa posee una adecuada 





Octava:     Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión estándares 
del clima organizacional, los datos estadísticos indicaron un regular 
estándares del clima organizacional, debido a que la mayoría de los 
trabajadores mostraron un nivel de 81,4 % en el nivel regular. Lo que 
demostró que en su gran mayoría los trabajadores percibieron que la 
empresa posee un moderado estándar de clima organizacional. 
 
Novena:    Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión conflicto del 
clima organizacional, los datos estadísticos indicaron un conflicto del 
clima organizacional, debido a que la mayoría de los trabajadores 
mostraron un nivel malo de 37,8 % y 50,0 % en el nivel regular. Lo 
que demostró que en su gran mayoría los trabajadores percibieron 
que la empresa posee un conflicto bajo respecto de su clima 
organizacional. 
 
Décima:    Se estableció los niveles de percepción de los trabajadores de la 
empresa Almeriz S.A., Lima 2017, según a la dimensión identidad del 
clima organizacional, los datos estadísticos indicaron una moderada 
identidad del clima organizacional, debido a que la mayoría de los 
trabajadores mostraron un nivel regular de 76,7 %. Lo que demostró 
que en su gran mayoría los trabajadores percibieron que la empresa 




































Primera:       Se sugiere que la empresa mantenga su  estructura actual ya que los 
encuestados tienen una muy buena percepción de cómo se organiza 
el trabajo en cuanto a procedimientos, normas y consideran que existe 
claridad en las políticas de la empresa, la responsabilidad de cada 
trabajador además de conocer esta estructura perciben que tienen 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.  
Segunda: Se sugiere que los trabajadores sigan cumpliendo con 
responsabilidad   el desarrollo de su trabajo haciendo uso de sus 
conocimientos y habilidades y reconociendo que el trabajo que 
realizan es importante y valido. Algunos trabajadores toman iniciativa 
propia mientras que otros dependen totalmente de las indicaciones de 
los jefes.  
Tercera:     Se le sugiere que se revise  y mejore las políticas de recompensas   que 
otorgan a sus trabajadores por su buen desempeño y el 
reconocimiento de los logros obtenidos, así poder mantener al 
personal  de la empresa textil Almeriz motivados.  
 
Cuarta:           Se recomienda retroalimentar  a los trabajadores, para que estén en 
la capacidad de asumir cualquier reto, y poder resolverlo sin ninguna 
dificultad. Los jefes más experimentados asumir el liderazgo, y 
segmentar a su gente en bloques y poder ejecutar los talleres. 
 
Quinita:           Se recomienda tener de un ambiente de trabajo grato y de las buenas 
relaciones sociales. En la empresa Almeriz debe existir un buen clima 
organizacional, que exista compañerismo en las relaciones 
personales y grupales, las relaciones con sus  jefes y  empleados  que 




Sexta:          Formar brigadas contra siniestros, capacitar constantemente a este 
grupo con la ayuda de especialistas, y brindarle nuevas funciones, 
para que ellos puedan integrar también al resto del equipo. 
 
Sétima:      Se recomienda poner énfasis en las normas de rendimiento, 
estandarizar los rangos de los trabajadores, fijar los los estándares 
con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados 
con  esfuerzos, justicia o de equidad para todos. La relación es directa  
 
Octava:        Se recomienda que los jefes no permitan a los trabajadores hacer 
saber sus diferencias, incentivas y respetar los diferentes puntos de 
vista, sin crear conflicto, ayudar a mejorar un buen desempeño, 
promover la creatividad, la mejor solución de problemas y tomar muy 
buenas decisiones. 
 
Novena:       Se recomienda que los trabajadores se sientan orgullosos e 
identificados  de la empresa donde laboran, compartir sus objetivos 
personales con los de la empresa, mantener lealtad con el personal y 
sentirse satisfechos de su línea de carrera y de los objetivos 
alcanzados. 
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Anexo B: Matriz de Operacionalización  
Tabla 16 Operacionalización de la variable 
Clima organizacional  
Dimensiones Indicadores Items Nivel Rango 




1; 2; 3; 4; 5; 




1, Muy en 
desacuerdo 
 
2, En Desacuerdo 
 
3, Ni de acuerdo ni 
es Desacuerdo 
 
4 , De Acuerdo 
 





























11; 12; 13; 




18; 19; 20; 
21; 22; 23;  
Desafíos Filosofía Organizacional 24; 25; 26; 
27; 28;  
Relaciones Relaciones 
interpersonales  
29; 30; 31; 
32; 33;  
Cooperación  Rendimiento 
Motivación 
34; 35; 36; 
37; 38; 39;  
Estándares Liderazgo directivo 
Trabajo en equipo 
40; 41; 42; 
43; 44;  
Conflicto Desacuerdos 
Decisiones 
45; 46; 47; 
48; 49;  







Anexo C: Instrumento  
CUESTIONARIO 
Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Pedrith Roxana Dioses Zavala DNI 46544707, aspirante al grado de 
Magister en Gestión del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo. La presente encuesta forma parte de un trabajo 
de investigación titulado: “Clima Organizacional percibido por los trabajadores de la empresa textil Almeriz S.A, Lima, 2017”, 
el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendrá absoluta reserva.  
Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa en la alternativa 
correspondiente.  
1-Muy en desacuerdo,   2-En desacuerdo,  3-Ni desacuerdo,  Ni en desacuerdo, 4- De acuerdo. 5- Muy de acuerdo 
 
 1 2 3 4 5          












1- En esta organización las tareas están claramente 
definidas 
          
2- En esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas 
          
3- En esta organización se tiene claro quién manda y 
toma las decisiones 
          
4- Conozco claramente las políticas de esta 
organización 
          
5- Conozco claramente la estructura organizativa de 
esta organización 
          
6- En esta organización no existen muchos papeleos 
para hacer las cosas 
          
7- El exceso de reglas, detalles administrativos y 
tramites impiden que las nuevas ideas sean 
evaluadas( tomadas en cuenta) 
          
8- Aquí la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación  
          
9- En esta organización a veces no se tiene claro a 
quien reportar 
          
10- Nuestros jefes muestran interés porque las 
normas, métodos y procedimientos estén claros y se 
cumplan  
          
11- No nos confiamos mucho en juicios individuales 
en esta organización, casi todo se verifica dos veces 
          
12- A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin 
estar verificándolo con el 
          
13- Mis superiores solo trazan planes generales de lo 
que debo hacer, del resto yo soy responsable por el 
trabajo realizado 
          
14- En esta organización salgo adelante cuando tomo 
la iniciativa y trato de hacer las cosas por si mismo 
          
15- Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 
resolver los problemas por si mismos 
          
16- En esta Organización cuando alguien comete un 
error siempre hay una gran cantidad de excusas 




17- En esta organización uno de los problemas es 
que los individuos no toman responsabilidades 
          
18- En esta organización existe un buen sistema de 
promoción que ayuda a que el mejor asciende 
          
19- Las recompensas e incentivos que se reciben en 
esta organización son mejores que las amenazas y 
críticas. 
          
20- Aquí las personas son recompensadas según su 
desempeño en el trabajo 
     
21- En esta organización hay muchísima critica      
22- En esta organización no existe suficiente 
recompensa y reconocimiento por hacer un buen 
trabajo 
     
23- Cuando cometo un error me sancionan 
 
     
24- La filosofía de esta organización es que a largo 
plazo progresaremos más si hacemos las cosas 
lentas pero certeramente  
     
25- esta organización ha tomado riesgos en os 
momentos oportunos. 
     
26- En esta organización tenemos que tomar riesgo z 
grandes ocasionalmente para estar delante de la 
competencia 
     
27- La toma de decisiones en esta organización se 
hace con demasiada precaucion para lograr la 
maxima efectividad 
     
28- Aquí la organización se arriesga por una buena 
idea. 
     
29- Entre la gente de esta organización prevalece 
una atmosfera amistosa 
     
30- Esta organización se caracteriza por tener un 
clima de trabajo agradable y sin tensiones 
     
31- Es bastante difícil llegar a conocer a las personas 
en esta organización 
     
32- Las personas en esta organización tienden a ser 
frías y reservadas entre sí. 
     
33- Las relaciones Jefe-trabajador tienden a ser 
agradables 
     
34- En esta organización se exige un rendimiento 
bastante alto 
     
35- La alta dirección piensa que todo trabajo se 
puede mejorar. 
     
36- En esta organización siempre presionan para 
mejorar continuamente mi rendimiento personal y 
grupal. 
     
37- La dirección piensa que si todas las personas 
están contentas la productividad marcara bien. 
     
38- Aquí es más importante llevarse bien con los 
demás que tener un buen desempeño 
     
39- Me siento orgulloso de mi desempeño.      
40- Si me equivoco, las cosas la ven mal mis 
superiores. 
     
41- Loa jefes hablan acerca de mis aspiraciones 
dentro de la organización. 

















42- Las personas dentro de esta organización no 
confían verdaderamente una de otra. 
     
43- Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo 
una labor difícil. 
     
44- La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor 
humano, como se sienten las personas, etc. 
     
45- En esta organización se causa buena impresión 
si uno se mantiene callado para evitar desacuerdos. 
     
46- La actitud de nuestros jefes es que el conflicto 
entre unidades y departamentos puede ser bastante 
saludables. 
     
47- Loa jefes siempre buscan estimular las 
discusiones abiertas entre individuos. 
     
48- Siempre puedo decir lo que pienso aunque no 
esté de acuerdo con mis jefes. 
     
49- Lo más importante en la organización es tomar 
decisiones de la manera más fácil y rápida posible. 
     
50- Las personas se sienten orgullosas de pertenecer 
a esta organización 
     
51- Me Siento que soy miembro de un equipo que 
funciona bien. 
     
52- Siento que no hay mucha lealtad por parte del 
personal hacia la organización  
     
53- En esta organización cada cual se preocupa por 
sus propios intereses. 
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Anexo F: Artículo científico  
“Buen Clima organizacional en empresa textil” 
1. AUTOR 
Pedrith Roxana Dioses Zavala, estudiante del Programa Gestión del Talento Humano de 
la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. 
 
2. RESUMEN 
La  investigación titulada “Clima organizacional percibido por los  trabajadores de 
la empresa textil Almeriz S.A., Lima, 2017” tuvo como objetivo determinar la 
percepción del clima organizacional por los trabajadores en la empresa. Es 
necesario que hoy en día las organizaciones realicen estudios de dicha variable. La 
percepción positiva o negativa que tenga el trabajador del entorno depende de su 
compromiso, pertenencia y el cumplimiento de sus actividades en el trabajo. Su 
principal activo el talento humano. 
 La investigación se desarrolló con una metodología descriptiva deductiva, estudio 
del tipo básica, de nivel descriptivo, de diseño no experimental, de enfoque cuantitativo. La 
población estuvo conformada por 302 trabajadores de la empresa en mención y una 
muestra de 172 trabajadores, los cuales fueron nominados mediante un muestreo 
probabilístico, a los cuales se les aplico una encuesta mediante un instrumento de 53 items, 
con una escala Likert con cinco alternativas de respuesta, validado por juicio de experto y 
confiabilidad de Alfa de Cronbach para recoger datos del clima organizacional.  
 
Los resultados obtenidos indicaron del total de trabajadores de la empresa textil  
Almeriz S.A., Lima 2017, percibieron el clima organizacional en el nivel bueno de  54,7 % 
en el nivel bueno, el 40,1 %  señalaron el nivel regular, y finalmente el 5,2 % sostuvieron 
estar en el nivel malo. Indicando tener un adecuado clima organizacional en la empresa, 
debido a que los mayores valores porcentuales en el nivel regular y bueno según la 
percepción de los trabajadores de la empresa.    
Palabras claves: clima organizacional, estructura, responsabilidad, recompensa, desafíos, 






The research entitled "Organizational climate perceived by the workers of the textile 
company Almeriz S.A., Lima, 2017" aimed to determine the perception of the organizational 
climate by the workers in the company. It is necessary that nowadays organizations carry 
out studies of said variable. The positive or negative perception that the worker has of the 
environment depends on their commitment, belonging and the fulfillment of their activities 
at work. Its main asset is human talent. 
 
The research was developed with a descriptive deductive methodology, basic type study, 
descriptive level, non-experimental design, quantitative approach. The population consisted 
of 302 workers of the mentioned company and a sample of 172 workers, who were 
nominated by means of a probabilistic sampling, to which a survey was applied by means 
of an instrument of 53 items, with a Likert scale with five alternatives of response, validated 
by expert judgment and reliability of Alfa de Cronbach to collect organizational climate data. 
 
The obtained results indicated of the total of workers of the textile company Almeriz SA, 
Lima 2017, perceived the organizational climate in the good level of 54.7% in the good level, 
40.1% indicated the regular level, and finally the 5 , 2% maintained being at the wrong level. 
Indicating having an adequate organizational climate in the company, due to the higher 
percentage values in the regular and good level according to the perception of the 
company's employees.  
 
Keywords: organizational climate, structure, responsibility, reward, challenges, 













A nivel mundial las empresas, siempre estarán conformadas por talento humano los 
cuales poseen, hábitos, costumbre, virtudes y creencias totalmente distintas, y el 
éxito de las organizaciones es  lograr unir todas las características que poseen los 
individuos, el cual apunte al objetivo final de la organización. 
El crecimiento  de los seres humanos es diario, cada día se adquieren nuevos 
conocimientos, los cuales se interpretan de mil formas y maneras, no siempre la 
conclusión es 100 % productivo, en la vida laboral y personal. 
En estos tiempos las empresas tienen muy claro que el factor del éxito es el ser 
humano, son la base, por ende deben de crear un mundo donde ellos puedan 
desarrollarse como corresponde; es por ello que hablar de clima organizacional, es 
hablar de un tema muy complejo, y a la vez vital para el crecimiento. Un crecimiento 
sostenible va de la mano con un buen clima organizacional en los individuos. 
Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en dicho 
comportamiento, para poder así corregir ciertos errores que impidan alcanzar los 
objetivos, de la organización, de una manera exitosa. 
En el Perú  se ha notado un avance muy importante en el cambio de 
mentalidad de las organizaciones  en torno al clima organizacional  durante los 
últimos 10 años , muchas empresas están migrando, y al decir migrar me refiero a 
cambiar la mentalidad hacia ver al clima organizacional como una  variable 
intangible dentro del negocio, así como se evalúa en el comité de ejecutivos el tema 
de clima organizacional, tiene un interesante desarrollo, debido a que muchas 
empresas están apostando, por invertir en su talento humano, en la infraestructura, 
en el equipamiento de materiales propios para la ejecución de las tareas. 
Las empresas que se encuentran en el rubro textil, no son la excepción, y son 
ellos quienes deberían ser los pioneros  en la exportación de sus prendas de vestir, 
y esto se logra satisfactoriamente, si se tiene como premisa determinar la 
percepción del clima organizacional de una manera micro y a nivel macro, para así 
poder analizar si se están conduciendo de una manera correcta y responsable. Un 
reconocimiento del clima organizacional permitirá procesos tales como intervenciones 
certeras tanto a nivel de diseño o rediseño de estructuras, planificación estratégica, 
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cambios en el entorno, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, 
mejora de sistemas de retribución, comunicación interna y externa y de procesos 
productivos. 
En este sentido se debe tener en cuenta el clima organizacional, como objeto 
de estudio, debido a que de ellos depende el éxito o fracaso de la organización. 
La empresa  pertenece al rubro textil  exportando ropa para caballeros y damas con 
más de 20 años de servicio,  dentro de sus perfiles es mantener la cartera de clientes con 
sus marcas  conocidas a nivel internacional.  
Las empresa presentan distintos tipos de procesos de producción  que deben tener 
en cuenta en sus actividades diarias con  sus grupos de trabajo, Almeriz es un sistema 
abierto que permite mantener la información dentro del lugar, presenta  también factores 
de ambiente, estructura, responsabilidad , recompensas, desafíos, relaciones, 
cooperación, estándar, conflictos, identidad. 
Consta de 302  trabajadores, que conforman una estructura, en los aspectos 
operacionales  las tareas y los roles que cada uno desempeñan forman un  conjunto  con 
sus distintos tipos de perfiles, presenta  consecuencias conductuales, la satisfacción de 
los trabajadores en sus funciones que desempeñan sin embargo presenta diferentes 
problemas motivación en el trabajo. 
Los conflictos  parten de un  punto específico en el que se involucran las personas 
y comparten sus diferentes puntos de vista, esto no significa que todos estén de acuerdo 
lo cual genera incertidumbre  para  solucionar el problema. Los seres humanos tenemos 
muchas habilidades que desarrollamos con el paso del tiempo en nuestra vida cotidiana. 
 La empresa Almeriz S.A, presenta una regular estructura, los trabajadores no 
conocen al 100 % sus funciones, el reglamento de trabajo, las políticas, el código de 
conducta. Por esa razón no existe responsabilidad por parte de los trabajadores, no 
asumen en su totalidad la responsabilidad ocasionando algunos retrasos en los procesos, 
realizan sus actividades de acuerdo a su convicción. El sistema de recompensa es 
inestable, por tal motivo el personal no se preocupa en mejorar cada día, sienten que el 
esfuerzo que realizan no es bien remunerado. Al no haber un buen sistema de 
recompensa el personal no se traza desafíos, con respecto a su crecimiento dentro de la 
organización. Las relaciones laborales que se dan dentro del entorno no son  las mejores, 
existen un ambiento tenso en algunas ocasiones. El trabajo en equipo no es el mejor, 
debido a que la cooperación entre ellos es mínima. Los estándares que se enfatizan son 
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deficientes. Existe conflictos laborales, algunos trabajadores no se sienten identificados 
con la organización. 
5. METODOLOGÍA 
 
El método de la investigación fue descriptivo deductivo, en tal sentido que el 
proceso del estudio se describe sistemáticamente las características, hechos y 
fenómenos del clima organizacional en la empresa textil Almeriz S.A., Lima, 2017. 
Según Cid, Méndez, y Sandoval (2015) indicó que el método deductivo es “parte de 
una teoría, el investigador procede a recoger datos para corroborar que la realidad se 
comporta conforme a lo enunciado en su explicación teórica, parte de un marco teórico”  
(p. 22). 
. 
Para lograr el objetivo se llevaron adelante los siguientes pasos: 
 
Adaptación del cuestionario de los investigadores. Basado en el cuestionario clima 
organizacional de Litwin y Stringer, cuestionario de 53 items en una escala tipo Likert. 
 
a) Breve descripción del cuestionario de clima organizacional. El cuestionario está referido 
a determinar la relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral. La escala 
consta de 50 ítems, con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de tipo Likert,las 
dimensiones  Estructura  (ítem 1 al ítems 10), responsabilidad (ítem 11 al ítems 
17),recompensa  (ítem 18 al ítems 23),desafíos (ítem 24 al ítems 28), relaciones (ítem 29 
al ítems 33),cooperación (ítem 34 al ítems 39),estándares (ítem 40 al ítems 44) ,conflictos 
(ítem 45 al ítems 49), identidad (ítem 50 al ítems 53).   
b) Adaptación del cuestionario. Adaptado por la investigadora (2017) para la realización del 
estudio, en tal sentido la adaptación fue validado por el método de Juicio de expertos, 




Los niveles de la variable clima organizacional, se pudo observar que el 54,7 % (94) 
del total de trabajadores percibieron ser bueno en el clima organizacional, mientras 
que el 40,1 % (69) señalaron ser regular, y finalmente el 5,2 % (9) sostuvieron estar 
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en el nivel malo. Lo que indicó tener un adecuado clima organizacional en la empresa, 
debido a que los mayores valores porcentuales se situaron en el nivel regular y bueno 




Toda empresa características especiales que la identifica, el ambiente interno en 
que se encuentra la organización lo forman las personas que la integran, y la 
manera como la perciben es considerado como el clima organizacional 
Los resultados estadísticos del presente estudio demostró que la empresa Almeriz 
S.A., Lima, 2017, mantiene conveniente clima organizacional en la empresa, debido 
a que los mayores valores porcentuales se situaron en el nivel regular (40,1 %) y  
bueno (54,7 %), según la percepción de los trabajadores de la empresa. Estos 
resultados coinciden con la investigación de Bueso (2016) en su estudio Relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de industrias 
el Calan en la zona Norte, con una de 21 personas, como instrumento se utilizó el 
cuestionario, llegando a la conclusión que la relación entre el clima organizacional 
y satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, por lo cual, es bueno 
mantener un clima laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención 
del talento humano. 
 
Asimismo, las puntuaciones logradas en la dimensión estructura en su gran 
mayoría los trabajadores percibieron que la empresa posee una adecuada 
estructura respecto de su clima organizacional. Los valores porcentuales en el nivel 
regular (42,4 %) y alto (51, 2 %) respectivamente indicaron un nivel de cumplimiento 
de las normas, reglamentos y deberes establecidos, estudios como al de Vera 
(2016) en su estudio El impacto del clima organizacional en la satisfacción y 
compromiso laboral en una empresa del Ramo Ferroviario, México, el estudio llegó 
a la conclusión que el clima organizacional tiene una fuerte asociación con el 
compromiso y con la satisfacción del personal por lo cual es importante que la 
organización preste importancia a mantener un clima sano y buscar herramientas 




En cuanto a la dimensión responsabilidad del clima organizacional, se pudo 
observar que el 43,6 %  del total de trabajadores percibieron ser bueno en el clima 
organizacional, mientras que el 50,0 % señalaron ser regular, y finalmente el 6,4 % 
indicaron estar en el nivel malo. Lo que indicó que la percepción de los trabajadores 
en cuanto a la responsabilidad en la empresa en apropiada respecto a su clima 
organizacional, estudio que contrasta con Velázquez (2015) en su estudio Clima 
organizacional y satisfacción laboral  de los empleados de Hitachi Chemical, en  
Montemorelos, México, la muestra de 143 empleados con la utilización de un 
instrumento, el estudio llego a la conclusión que él logró determinar que el clima 
organizacional es un predictor fuerte de la satisfacción laboral percibida por los 
empleados. Se puede afirmar que, cuanto mejor sea la calidad del clima 
organizacional que experimentan los empleados, mejor y mayor será el grado de la 
satisfacción laboral.  
 
El estudio correspondiente a la dimensión recompensa del clima 
organizacional, se pudo observar que el 38,4 % del total de trabajadores percibieron 
ser bueno en el clima organizacional, mientras que el 58,1 %  señalaron ser regular, 
y el 3,5 %  indicaron estar en el nivel malo. Lo que demostró que los trabajadores 
en su conjunto percibieron una adecuada recompensa de parte de la empresa 
respecto a su clima organizacional, al tener valores porcentuales altos en los 
niveles regular y alto, este hallazgo guarda relación con la de Antúnez (2015) en su 
estudio El clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento 
laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios 
Banesco, estudio de nivel descriptivo, cuantitativo, inductivo, con una muestra 30 
empleados de las distintas áreas, como conclusión dio a conocer que la 
comunicación, la organización y la tecnología que son factores que influyen 
positivamente al ambiente de trabajo en el cual los trabajadores  desempeñan 
diferentes actividades  habituales, generando efectos no solo sobre la calidad de 
vida laboral de los seres humanos y su satisfacción que ellos tienen, sino también, 
sobre la buena práctica del trabajador  para alcanzar un mejor desempeño laboral 




El hallazgo de la dimensión desafío del clima organizacional, se pudo observar 
que el 16,9 % del total de trabajadores percibieron ser malo en el clima 
organizacional, mientras que el 82,6 % señalaron ser regular, y el 0,6 % sostuvieron 
estar en el nivel bueno. Lo que se observa que la gran mayoría de los trabajadores 
de la empresa percibieron que existe un gran desafío respecto del clima 
organizacional, al desatacar un alto valor porcentual en el nivel regular, se encontró 
relación con el estudio de Chávez (2013) en La influencia del liderazgo en el clima 
organizacional, análisis de la PYME ecuatoriana, Ecuador. Estudio que llego a la 
conclusión que el liderazgo genera una influencia directa en el logro de los objetivos 
de los colaboradores y por supuesto de los objetivos y metas organizacionales. 
Recomienda se recomienda a los centros de Investigación de este sector como el 
Observatorio PYME, crear proyectos de investigación con referencia a este tema; 
cuyo propósito sería el desarrollo integral de las PYME en el País considerando al 
liderazgo como factor estratégico en el logro de los objetivos y metas de estas 
empresas. L responsabilidad social 6,38 % no se identifican con ella, el 14,36 % 
tienen disposición frente al riesgo, 30,85 % consideran que la innovación y 
creatividad son valores centrales de la organización; y 47,34 % reconocen como 
valor importante la flexibilidad frente al cambio. 
 
La investigación de la dimensión cooperación del clima organizacional, se 
pudo observar que el 56,4 % del total de trabajadores percibieron estar en el nivel 
regular del clima organizacional, mientras que el 43,6 %  señalaron estar en el nivel 
bueno. Lo que indicó que los trabajadores en su totalidad percibieron que existe 
una adecuada cooperación respecto al clima organizacional, debido a que indicaron 
un alto porcentaje en los valores porcentuales de los niveles regular y bueno. 
Estudio que,se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mayor será el desempeño de los colaboradores de la empresa.  
Recomienda  que la empresa PTS Perú considere la formulación de un área de 
gestión humana o analice la posibilidad de la tercerización de sus procesos 




Dimensión estándares del clima organizacional, se pudo observar que el 4,1 % (7) 
del total de trabajadores percibieron estar en el nivel malo del clima organizacional, 
mientras que el 81,4 % (140) señalaron estar en el nivel regular y finalmente el 14,5 
% (25) sostuvieron estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los trabajadores en 
su totalidad percibieron que existe una adecuado estándares respecto al clima 
organizacional, debido a que indicaron un alto porcentaje en el nivel regular. 
 
Anaya y Paredes (2015)  propuesta de mejora de clima organizacional a partir 
de la gestión del talento humano, para optar el grado académico de   magíster en 
desarrollo organizacional y dirección de personas, Lima, Perú. El objetivo general 
de la presente investigación fue mejorar el clima organizacional de ventas 
corporativas, considerando las percepciones de sus integrantes . La metodología 
es de  enfoque cualitativo, basado en entrevistas usando el método de insights, una 
población de 35 personas. Como conclusión,el plan de mejora incluye acciones que 
implican un alto nivel de participación e involucramiento de los miembros del equipo 
de trabajo y sus directivos, de manera que se promueva una cultura de inclusión 
del talento e identificación de agentes del cambio. Recomienda  implementar un 
sistema de gestión del conocimiento del modelo de negocio mediante un portal web 
donde se socialice, utilice, reconozca y mejore el conocimiento necesario con alta 
disponibilidad y el respaldo de una metodología de extracción, empaquetamiento y 
uso. Resultados Se encuentran dos variables que tienen un impacto considerable 
dentro del modelo: la tasa incremental de ventas y el incremento de costos. En el 
escenario de mayor estrés (negativo), donde disminuye la tasa incremental de 
ventas a tan solo 0.06% de las ventas totales anuales y los costos se duplican, el 
VAN aún se presenta positivo superando las expectativas del 13% considerado por 
la alta dirección. En la situación optimista, el VAN se presenta mayor al de la 
situación normal.   
 
En cuanto al estudio de la dimensión conflicto del clima organizacional, se 
pudo observar que los trabajadores en su totalidad percibieron que existe una 
equilibro con los conflictos respecto al clima organizacional, debido a que indicaron 
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valores porcentuales altos en los niveles malo y regular. Según Ortega (2015) en 
Las competencias laborales y el clima organizacional del personal administrativo 
en las universidades tecnológicas privadas de Lima, con una población de 210 
trabajadores, , como conclusión, llego a que las competencias laborales se 
relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos 
reafirmar el hallazgo las competencias laborales sí influye en el clima 
organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades 
tecnológicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal según sus 
competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la 
organización para las personas.  
 
Los hallazgos de la dimensión identidad del clima organizacional, se pudo 
observar que el 2,3 % del total de trabajadores percibieron estar en el nivel malo 
del clima organizacional, mientras que el 76,7 % señalaron estar en el nivel regular 
y finalmente el 20,9 % sostuvieron estar en el nivel bueno. Lo que indicó que los 
trabajadores en una buena proporción  percibieron que existe una adecuada 
identidad respecto al clima organizacional, debido a que indicaron un valor 
porcentual alto en el nivel regular. En relación con el estudio de López (2014) Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa centro de 
especialización y capacitación profesional del Perú, con una población de 80 
trabajadores. Como conclusión,se concluye que si existe un adecuado clima 
organizacional entonces existe satisfacción laboral de los trabajadores de los 
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Anexo G: Prueba Piloto  
 
Estadísticas de fiabilidad 




La prueba de Alfa de cronbach, indica un valor de fiabilidad de 0,976, identificado como una alta 
confiabilidad (prueba que ha sido adaptada de Litwin y Stringer)  
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p1 120,45 916,787 ,016 ,978 
p2 121,45 873,629 ,776 ,976 
p3 120,85 891,503 ,592 ,976 
p4 120,75 894,513 ,590 ,976 
p5 121,15 878,871 ,797 ,976 
p6 120,70 873,168 ,815 ,976 
p7 121,10 876,411 ,831 ,976 
p8 121,00 859,684 ,910 ,975 
p9 121,10 882,937 ,699 ,976 
p10 120,65 880,345 ,738 ,976 
p11 120,55 907,208 ,365 ,977 
p12 120,45 916,787 ,016 ,978 
p13 121,45 873,629 ,776 ,976 
p14 120,85 891,503 ,592 ,976 
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p15 120,75 894,513 ,590 ,976 
p16 121,15 878,871 ,797 ,976 
p17 120,70 873,168 ,815 ,976 
p18 121,10 876,411 ,831 ,976 
p19 121,00 859,684 ,910 ,975 
p20 121,10 882,937 ,699 ,976 
p21 120,65 880,345 ,738 ,976 
p22 120,55 907,208 ,365 ,977 
p23 120,65 880,345 ,738 ,976 
p24 120,75 894,513 ,590 ,976 
p25 121,10 882,516 ,659 ,976 
p26 120,70 873,168 ,815 ,976 
p27 121,10 876,411 ,831 ,976 
p28 121,00 859,684 ,910 ,975 
p29 120,75 894,513 ,590 ,976 
p30 121,15 878,871 ,797 ,976 
p31 121,55 899,629 ,514 ,976 
p32 121,10 876,411 ,831 ,976 
p33 121,00 859,684 ,910 ,975 
p34 121,10 882,937 ,699 ,976 
p35 120,65 880,345 ,738 ,976 
p36 120,55 907,208 ,365 ,977 
p37 121,40 885,516 ,728 ,976 
p38 121,60 882,989 ,650 ,976 
p39 121,50 893,000 ,637 ,976 
p40 121,45 870,997 ,823 ,976 
p41 121,40 890,253 ,621 ,976 
p42 121,55 899,629 ,514 ,976 
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p43 121,35 891,818 ,559 ,976 
p44 121,00 859,684 ,910 ,975 
p45 121,10 882,937 ,699 ,976 
p46 120,65 880,345 ,738 ,976 
p47 120,55 907,208 ,365 ,977 
p48 121,40 885,516 ,728 ,976 
p49 121,45 870,997 ,823 ,976 
p50 121,40 890,253 ,621 ,976 
p51 121,55 899,629 ,514 ,976 
p52 121,35 891,818 ,559 ,976 
p53 120,85 907,397 ,141 ,978 
Interpretación:  
Prueba de confiabilidad (si se elimina el elemento), se observa la confiabilidad de los 53 
items con alta confiabilidad que sobrepasa el valor de 0,950, indicando alta fiabilidad.   
 
Datos descriptivos de la variable y sus dimensiones  
 
Dimensión Clima organizacional (agrupado) 





Válido Malo 2 10,0 10,0 10,0 
Regular 9 45,0 45,0 55,0 
Bueno 9 45,0 45,0 100,0 








La tabla y figura exponen los niveles de la variable clima organizacional, se 
observar que el 45,0 % (9) del total de trabajadores percibieron ser bueno en el 
clima organizacional,  el 45,0 % (9) señalaron ser regular, y el 10,0 % (2) 
sostuvieron estar en el nivel malo. Lo que indicó tener un adecuado clima 
organizacional en la empresa, debido a que los mayores valores 
 
Dimensión Estructura (agrupado) 





Válido Malo 2 10,0 10,0 10,0 
Regular 10 50,0 50,0 60,0 
Bueno 8 40,0 40,0 100,0 








La tabla y figura exponen los niveles de la dimensión estructura del clima 
organizacional, se observar que el 40,0 %  (8) del total de trabajadores percibió ser 
bueno en el clima organizacional, el 50,0 % (10) en el nivel regular, y finalmente el 
10 % (2) en el nivel malo. Indicando que en su gran mayoría los trabajadores 
percibieron que la empresa posee una adecuada estructura respecto de su clima 
organizacional.  
 
Dimensión Responsabilidad (agrupado) 





Válido Malo 2 10,0 10,0 10,0 
Regular 12 60,0 60,0 70,0 
Bueno 6 30,0 30,0 100,0 






Dimensión Recompensa (agrupado) 





Válido Malo 1 5,0 5,0 5,0 
Regular 13 65,0 65,0 70,0 
Bueno 6 30,0 30,0 100,0 








Dimensión Desafios (agrupado) 





Válido Malo 4 20,0 20,0 20,0 
Regular 15 75,0 75,0 95,0 
Bueno 1 5,0 5,0 100,0 









Dimensión Relaciones (agrupado) 





Válido Malo 2 10,0 10,0 10,0 
Regular 11 55,0 55,0 65,0 
Bueno 7 35,0 35,0 100,0 









Dimensión Cooperación (agrupado) 





Válido Regular 12 60,0 60,0 60,0 
Bueno 8 40,0 40,0 100,0 







Dimensión Estándares  (agrupado) 





Válido Malo 1 5,0 5,0 5,0 
Regular 17 85,0 85,0 90,0 
Bueno 2 10,0 10,0 100,0 










Dimensión Conflicto (agrupado) 





Válido Malo 5 25,0 25,0 25,0 
Regular 12 60,0 60,0 85,0 
Bueno 3 15,0 15,0 100,0 








Dimensión Identidad (agrupado) 





Válido Regular 14 70,0 70,0 70,0 
Bueno 6 30,0 30,0 100,0 












                                                       
 
 
